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RESUMEN

El objetivo del presente estudio es determinar la influencia del clima
institucional en el desempefio docente, de la Institucion educativa Clorinda
Matto de Turner de Cusco, Peru. Se realizé un estudio acorde a las
investigaciones descriptivas con un disefio correlacional causal, la muestra
de 80 docentes. La recoleccion de datos se obtuvo a través de dos
cuestionarios; uno para cada variable, la confiabilidad de los instrumentos
que fueron validados por juicio de expertos y mediante la prueba del Alpha
de Cronbach. Los resultados arrojaron que la prueba chi cuadrado de
Pearson 40.381 y p-valor (Sig.) es de 0.000 es menor que 0.05, lo cual,
indica que el clima institucional estad relacionado con el desempefio
docente. Nuestra hipétesis general, por tanto ha sido confirmada y se
niega la hipétesis nula.

El desempefio y la productividad de un trabajador esta en relacién con un
Buen ambiente de trabajo, que conllevan a su satisfaccion con el empleo, y
lo motivan a mejorar su labor.

Se concluye que el clima institucional influye en el desempefio docente.

Palabras Clave: Clima Institucional; Desempefio Docente.
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ABSTRACT

The objective of the present study is to determine the influence of the institutional
climate on the teaching performance of the Educational Institution Clorinda Matto de
Turner of Cusco, Peru. A study of descriptive research was designed with a causal
correlational design, the sample of 80 teachers. The data collection was obtained
through two questionnaires; One for each variable, the reliability of the instruments
that were validated by expert judgment and by the Cronbach Alpha test. The results
showed that the Chi-square test of Pearson 41.134 and p-value (Sig.) Is 0.000 is
less than 0.05, which,

It is indicated that the institutional climate is related to the educational performance.
Our general hypothesis has therefore been confirmed and the null hypothesis
denied.

The performance and productivity of a worker is in relation to a

Good work environment, which lead to their satisfaction with employment, and
motivate them to improve their work.

It is concluded that the institutional climate influences teacher performance

Keywords: Institutional Climate; Teaching Performance.
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| INTRODUCCION

El clima institucional es un factor que tiene influencia directa en la calidad
educativa, siendo este una herramienta fundamental para mejorar la gestion
educativa; por lo tanto el clima institucional y la gestion influyen en el logro de
los compromisos de gestidn, y los estandares educativos que establecen la
ruta del proceso ensefianza aprendizaje.

El clima institucional es un aspecto que determina desempefio docente, en
funcion de un trabajo colaborativo, colegiado y organizado que se desarrolla
en cada institucion, en consecuencia el clima institucional determinara las
relaciones interpersonales de los actores educativos, ademas de los niveles
de mejoramiento de la institucién educativa.

Un clima adecuado, genera en el personal, integracion, motivacion,
participacion en las acciones que se tomen, situaciones que permitiran
proponer innovaciones apoyarse mutuamente, trabajar en equipo, brindar
asistencia y asesoria a los estudiantes, uso de recursos y materiales en
forma adecuada al contexto de la institucion compartir conocimientos y
saberes, asi como formar circulos de interaprendizaje para mejorar los

resultados académicos.

Para Gibson y colaboradores (1984) afirma, “Que las personas son capaces
de darse cuenta, pueden sentir, percibir la atmosfera existente en el lugar
gue se encuentren, ello debido al tipo de relaciones e inter-relaciones que
se producen en cada institucion debido al comportamiento de la persona,
a la estructura de la institucion y los procesos que se producen en ella.
En consecuencia el Clima tiene injerencia a las situaciones que se presentan
en la institucion, tiene en cuenta los rasgos de la personalidad de los actores
de la instituciébn, estas peculiaridades estan determinados por las
caracteristicas, las conductas las actitudes, las aptitudes, el conocimiento la
motivacion las relaciones sociales entre miembros de la institucion (directivos,
personal docente y administrativo, estudiantes, padres de familia, comunidad)
los valores la idiosincrasia los intereses expectativas, observar todos estos
elementos permitira en ambiente propicio para el cumplimiento de los

compromisos de gestion y los objetivos institucionales.
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El desempeiio docente debe garantizar la pertinencia, eficacia, eficiencia,
relevancia y equidad que favorecen el cumplimiento de los objetivos de la
educacion, siendo elemento fundamental para ello el clima institucional que
se genere en la institucion; como menciona Valdés Veloz Héctor, (2004). EI
desempefio docente es el despliegue de capacidades pedagdgicas,
emocionales, responsabilidad laboral y la naturaleza de las relaciones
interpersonales de los docentes con alumnos, padres, directivos, colegas, y
representantes de las instituciones de la comunidad”. Por este motivo para un
buen desempefio docente se requiere de un trabajo colaborativo, toma de
decisiones conjuntas, demostrar competencia y conocer los lineamientos que
rigen la educacién, asi como el desarrollo de acciones educativas
innovadoras, creativas, en base a la investigacion.

Respecto a clima institucional y desempeiio docente existen diversos
estudios. Es asi que en las instituciones educativas se refleja problemas de
ruptura de relaciones interpersonales, el trabajo individualizado,
confrontamiento y competencia por demostrar superioridad en el trabajo, no
existe trabajo organizado, la situacion de trabajo de equipo es minima, asi
como una inadecuada comunicacién, es por lo que se debe proponer una
nueva forma de trabajo en la institucion basado en un clima apropiado donde
todos los actores educativos se sientan parte de la institucion, comprometidos
profesional, pedagdgica y moralmente, interesandose por las necesidades
intereses, aspiraciones, habilidades de docentes directivos y alumnos. Para
fundamentar nuestro estudio de investigacibn Bermudez y Nifio (2015),
presenta su tesis titulada “Plan de mejoramiento del clima escolar en el
colegio Diego Montafia Cuellar I.E.D”,en la cual concluye que la dimension
relaciones interpersonales: el 80% de los profesores encuestados identifican
gue las relaciones que se establecen entre docentes y directivos estan
mediadas por el respeto y la empatia, si bien el trabajo en equipo no es una
practica que haga parte de la cultura institucional asimismo en este contexto
Rolando Ramos Nacion (2015), con su tesis denominada “Clima
organizacional y desempefio docente en instituciones educativas de Codo del
Pozuzo—-Puerto Inca—Huanuco-2015” cuya conclusion indica Existe

correlacion significativa entre clima organizacional y desempefio docente en
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las instituciones educativas de secundaria y Existe correlacion significativa
entre el clima organizacional y dimension de ensefianza para el aprendizaje
del desempefio docente en las instituciones educativas de secundaria.
También podemos considerar a Samuel Saul Curo Cusi (2014), el titulo de su
tesis “Desempefio Laboral Del Especialista Y Eficiencia Del Area De Gestion
Pedagdgica De La Unidad Ejecutora 300 - Direccion Regional De Educacion
Cusco, cuya conclusion principal es; se ha establecido el grado de relacion
gue existe entre el Desempefio Laboral del Especialista y los niveles de
Eficiencia, siendo esta relacion directa y positiva

En la fundamentacién cientifica se ha tomado en cuenta el aporte de
diversos teoricos, que dan relevancia a nuestro estudio de investigacion,
Chiavenato (1984) sefiala que el “El clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacion, la atmoésfera psicolégica caracteristica
que existe en cada organizacion. del mismo modo Pulido (2003) sefiala: “La
Percepcion del micro entorno que surge como resultado tanto de pautas de
comportamientos cotidianas y diferenciada, como de valores estos influyen
y afectan el significado y la relacién de las personas involucradas en ella.
En consecuencia los resultados de la implementacion de un clima
institucional adecuado irdn en incremento de la satisfaccion, confianza, de
todos los integrantes de la institucion y las probabilidades de produccién
serdn mayores en el marco de un trabajo compartido organizado y
comprometido.

En relacién a la variable desempefio docente, (MINEDU, marco del buen
desempefio docente, 2012) Menciona la Necesidad de cambios en la
identidad, el saber y la practica de la profesién docente en el Peru Las
profesiones son practicas sociales que se configuran a partir de necesidades
especificas de una sociedad en un determinado momento historico. Para
efectos de nuestro trabajo: El desempefio docente es el despliegue que el
docente hace de sus capacidades profesionales relacionados con la practica
pedagogica que atiendan a la dimension ética y estan vinculadas al curriculo,
tales como las estrategias de enseflanza-aprendizaje-evaluacion, las cuales
incluyen actividades, procedimientos, tareas, recursos y medios utilizados por

el docente para promover aprendizajes significativos.
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Los problemas que se reflejan en las instituciones educativas son debido a la
deficiente implementacion de las disposiciones y Normas educativas, en las
instituciones educativas se observa que existe desmotivacion escaso
desarrollo de competencias, falta de compromiso, por parte de algunos
docentes, por ello nos planteamos la siguiente pregunta de investigacion:
¢ Cuél es la influencia del clima institucional en el desempefio docente de la
institucion educativa Clorinda Matto de Turnes de Cusco? Para contrastar la
teoria con la realidad y comprobar nuestros objetivos de estudio nos
planteamos la siguiente hipétesis General: El clima institucional influye en el
desempefio docente de la institucién educativa Clorinda Matto de Turner. De
igual modo la presente investigacion pretende lograr el siguiente objetivo:
Analizar la influencia del clima institucional en el desempefio docente de la
Institucion educativa Clorinda Matto de Turner de cusco,

El presente trabajo se justifica en lo tedrico; porque presenta un plan de
mejora y provee una perspectiva reflexiva sobre el clima institucional y el
desempefio docente en la institucion educativa en estudio, que va a servir
para mejorar la calidad educativa en el desarrollo del desempefio docente. En
el aspecto metodolégico aporta instrumentos de recoleccion de datos
sometidos al proceso de validez y confiabilidad. En el aspecto social
educativo, de acuerdo con los resultados y conclusiones que se obtuvieron va
a favor de toda la comunidad educativa para reflexionar y gestionar
eficazmente el clima en la institucién educativa, para transformarla en una
organizaciéon innovadora enfocada en el buen desempefio docente por lo cual
los estudiantes seran los beneficiados porque recibiran una educacion de

calidad para el logro de aprendizajes.

1.1 Realidad problemaética
La dinamica escolar es de permanente interaccion entre los actores educativos,
interrelaciones muy necesarias para la buena marcha de la vida
institucional y la optimizacion del trabajo educativo, entre sus diferentes
organos colegiados dentro de la Institucion Educativa. Asimismo el
cumplimiento de las normas y decretos que emana el Ministerio de
Educacion, requiere de una adecuada organizacion de los entes constitutivos de

la institucion, asi como la participacion y el compromiso de las personas, en las
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actividades institucionales y la satisfaccion en el cargo que desempefian
permitan ver los cambios en la practica de los docentes y en la estructura de

la Institucion Educativa.

En la institucion educativa motivo de estudio se ha podido observar la existencia
de docentes que por diferentes motivos no tienen apertura al cambio a la
formacion permanente e incremento de sus conocimientos y asumir retos
actuales que rigen la educacion peruana, estas y otras situaciones hacen que
exista una ruptura en las relaciones interpersonales influyendo de manera
negativa, en consecuencia la ruptura de las relaciones, genera un clima
inadecuado, cuyo corolario final es la deficiente preparacion de las estudiantes.
La existencia de posiciones contradictorias respecto a una misma forma de
trabajo provoca un disloque en las relaciones interpersonales, debido a la poca
apertura al didlogo, a los cambios, surge el celo profesional, carencia de
creatividad y falta de trabajo en equipo, incidiendo este hecho en un deficiente
desempefio en aula, disminuyendo capacidades como la profesional y
pedagdgica, por la falta de una dinamica organizacional ordenada, en
consecuencia la ruptura de las relaciones, genera un clima negativo.

Las institucion educativa en estudio esta conformada por grupos de personas
en la cual se producen interaccion de relaciones variadas y especificas
llamada clima institucional, esta constituye un factor fundamental para poder
lograr un rendimiento satisfactorio en las evaluaciones como la ECE, y en
secundaria los egresados no cuentan con el perfil exigido por los estandares
educativos y el acceso a las universidades es limitado, recurriendo a una
preparacion académica.

Las relaciones humanas dentro de la convivencia cotidiana deben ser cuidadas
para que no se rompan, este resquebrajamiento hace que decaiga la imagen de
la institucion, limita su crecimiento, decaimiento de la dinamica organizacional y
las personas poco satisfechas con la labor que desempefan. Las discrepancia
en el trabajo por la falta de capacidad organizacional genera la disconformidad
de algunos docentes que no aceptan la dinamica organizacional de la
institucion, por falta de un adecuado liderazgo, faltando a la autoridad
pertinente promover la comunicacién entre los miembros de la comunidad

educativa, docentes que no participan de talleres de formacion permanente,
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poca asistencia a cursos de actualizacion, dandose de este modo un ambiente
inadecuado no Optimo para el desarrollo de la vida institucional, siendo los
mayores perjudicados los nifios y todos los entes involucrados en el proceso
educativo. Con el presente trabajo se quiere dar a conocer la relacidon que
existe entre el clima institucional y el desempefio docente identificando las
relaciones interpersonales en las diferentes acciones laborales que realizan

los docentes y a los directivos en su practica diaria.

Brunet (1987) menciona que la teoria de la Gestalt afirma que el clima
institucional, es determinante en el comportamiento de las personas, en su
trabajo, esta aseveracion nos lleva a concluir que el clima institucional influye de
manera determinante en el desempefio de los docentes, siendo las personas
individualidades Unicas, el ambiente de trabajo genera un comportamiento
particular de cada docente como producto de las percepciones que se
observan de todo cuanto ocurre en la institucion educativa condicionando los
niveles de motivacion y rendimiento profesional. El clima institucional
condiciona el comportamiento y actuacién de cada persona debido a ello cada
institucion educativa presenta diversas escenarios que la caracterizan y a su vez
la diferencian, donde la mayor incidencia esta en las relaciones interpersonales
gue se dan entre los integrantes de la institucién, aspecto importante que va a
crear un determinado clima.

En consecuencia el clima institucional positivo influye en del desempefio
docente, movilizando a los docentes en la preocupacion por realizar cursos de
actualizacién para mejorar la practica en el aula, realizar trabajo coordinado y
colegiado, el satisfaccién por lo que hace como docente, agrado y satisfaccion,
pero si influye negativamente tanto los docentes como los directivos no
trabajaran en forma adecuada, percibiéndose un trabajo individual, no existe
compromiso con la visibn y mision de la Institucion desembocando en un
desempefio deficiente tanto de docentes como de directivos, afectando el
crecimiento de la institucion a nivel académico, trabajadores insatisfechos y
estudiantes no preparados .

Teniendo como base la importancia del clima institucional en las Instituciones

Educativas se concluye que es necesario determinar el problema.
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1.2 Trabajos previos

1.2.1. A nivel internacional
Bermudez y Nifio (2015), presentan su tesis titulada “Plan de mejoramiento
del clima escolar en el colegio Diego Montafia Cuellar .E.D”, Venezuela, una
poblacion de 130 docentes y una muestra de 90 docentes, los instrumentos
utilizados para la recoleccion de datos fueron encuestas.
Las conclusiones principales que se llegaron son:

e Dimension relaciones interpersonales: el 80% de los profesores
encuestados identifican que las relaciones que se establecen entre
docentes y directivos estan mediadas por el respeto y la empatia, si
bien el trabajo en equipo no es una practica que haga parte de la
cultura institucional, los docentes solicitan que la institucién cree los
espacios necesarios para llegar a acuerdos entre los diferentes ciclos
académicos acerca de temas curriculares, ademas de tener la
posibilidad de poder discutir los avances y seguimiento que adelanta el
equipo de gestibn en lo referente al avance de las metas
institucionales.

e Dimension identidad y sentido de pertenencia: los resultados indican
que esta dimension es la que mejor percepciéon tiene entre los
docentes, se destaca que el 95% de los encuestados se sienten
orgullosos de realizar esta labor, aunque los resultados muestran que
los profesores se sienten identificados con las metas institucionales se
contrasta con la vision que tienen ellos referente a que el equipo
directivo en cuanto a que consideran que los procesos de divulgacion,
conocimiento y apropiacién del horizonte institucional no es el

adecuado.

Licda. Raquel Olaizola, (2012) presenta su tesis titulada “Gerencia avanzada
en educacion clima organizacional y desempefio gerencial del personal
directivo en la E.B. “DR. Francisco Espejo” Espaia , la poblacién es de 52
docentes y la muestra considerada es el 30% que hacen una cantidad de 19
docentes; los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron
encuestas — cuestionarios.

Las conclusiones principales que se llegaron son:
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Refiriéndose al objetivo n° 1 “Diagnosticar a través de la percepcion de
los docentes el desempefio gerencial ejercido por el personal directivo
de la E.B. Dr. Francisco Espejo” se concluye que el gremio docente de
ésta institucion percibe las acciones relacionadas con el desempefio
gerencial de los directivos como insuficientes, ya que las funciones de
los mismos se ven ampliamente influenciadas por los lineamientos
emanados por la Secretaria de Educacion y Deportes del Estado
Carabobo, debilitando asi la accion personal y autbnoma de la que
gozan como personal directivo. Es importante destacar que aunque la
mayoria de las funciones gerenciales son realizadas, mientras que la
constancia de las mismas no lo es. Los docentes consideran que la
presencia del personal directivo en todas las actividades que se
desarrollan dentro de la institucion, requieren de su presencia efectiva
y tomando en cuenta la cantidad de personas en este cargo (6 sub-
directoras) es posible que lo hagan, siempre y cuando se distribuyan
las funciones de forma equitativa.

Seguidamente el objetivo especifico n® 2, planted “ldentificar los
factores que influyen en la efectividad del desempefio gerencial del
personal directivo de la E.B. Dr. Francisco Espejo”, sobre el cual se
puede decir que son diversas las causas que pueden aminorar la
efectividad gerencial en una institucibn y segun los resultados
obtenidos se determind lo siguiente:

El desconocimiento del tipo de clima organizacional predominante: la
estructura organizativa y administrativa es el principal factor que
determina el clima organizacional, ya que de él dependen las
relaciones con los miembros de la organizacién, al ser una institucion
dependiente de la gobernacion su estructura es formal y mediante este
estudio se determin6 que el clima organizacional predominante es el
autoritario con tendencia a paternalista. Aunque las organizaciones
sean formales, existe la posibilidad de establecer en ellas un clima
organizacional consultivo y participativo, que en términos generales es
lo que persiguen los lineamientos gubernamentales con la integracion

de las fuerzas vivas a las escuelas.
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1.2.2. A nivel nacional
Asteria Albafil-Ordinola (2015), el titulo de su tesis “Clima Laboral Y La
Participacion En La Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar De Piura’,
Piura
Peru; la poblacion es de 67 docentes y la muestra considerada es el de 60
docentes; los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron
encuesta y un cuestionario.

Las conclusiones principales que se llegaron son:

e En la institucidon existe un clima laboral, con bajos niveles de comunicacién
del personal docente al interior de la institucidon educativa, a pesar que como
expresa Chiavenato (2007) la comunicacion constituye el area principal en el
estudio de las relaciones humanas y de los métodos para modificar la
conducta humana, sin embargo esta se ve afectada en la institucion por dos
aspectos fundamentales, en cuanto a la rapidez con que se traslada la
informacion entre profesores y equipo directivo y al respeto que existe entre
los miembros de la institucién que tiene la media mas baja entre el personal
de servicio y administrativo con el equipo directivo.

e La evaluacion global del clima en opinion de los docentes encuestados va de
regular a bueno en la institucion, no obstante no es del todo satisfactorio,
dado que los factores relevantes del clima laboral como el reconocimiento
gue reciben por parte de la comunidad educativa de la institucion es de
tendencia entre regular a muy bajo asi como el reconocimiento que reciben

los profesores por parte del equipo directivo que va de regular a bajo.

Rolando Ramos Nacion (2015), el titulo de su tesis “Clima organizacional y
desempeio docente en instituciones educativas de Codo del Pozuzo—Puerto Inca—
Huénuco-2015”, Huanuco — Peru, la poblacion es de 15 docentes y la muestra
considerada también es 15 docentes; los instrumentos utilizados para la recoleccion
de datos fueron dos encuesta de escala valorativa para clima organizacional y
desempeiio docente.
Las conclusiones principales que se llegaron son:

e Existe correlacion significativa entre clima organizacional y desempefio

docente en las instituciones educativas de secundaria de Codo del Pozuzo -
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Puerto Inca- Huanuco-2015, con una correlacion de Pearson equivalente a
0,97 con una t calculada equivalente a 13,12 y con un nivel de significacion
de 95%.

e Existe correlacion significativa entre el clima organizacional y dimension de
enseflanza para el aprendizaje del desempefio docente en las instituciones
educativas de secundaria de Codo de Pozuzo — Puerto Inca — Huanuco 2015
con una correlacion de Pearson equivalente 0.55 con una t calculada

equivalente a 2,31 y con un nivel de significacion de 95%

1.2.1. A nivel local

Samuel Saul Curo Cusi (2014), el titulo de su tesis “Desempefio Laboral Del
Especialista Y Eficiencia Del Area De Gestiébn Pedagdgica De La Unidad
Ejecutora 300 - Direccion Regional De Educacién Cusco — 2014” Cusco —
Perd, la poblacion considerada es de 640 docentes y la muestra considerada
también es 194 docentes; los instrumentos utilizados para la recoleccién de
datos fueron encuestas para el acompafiamiento pedagdgico docente.

Las conclusiones principales que se llegaron son:

e Se ha establecido el grado de relaciébn que existe entre el Desempefio
Laboral del Especialista y los niveles de Eficiencia, siendo esta relacion
directa y positiva, segun el coeficiente de correlacion R=0.807 de
Pearson, y predictivo donde en un R2=65.1% de la eficiencia del Area de
Gestion Pedagogica es posible predecir la eficiencia a través del
Desempefio Laboral del Especialista del Area de Gestion Pedagdgica de
la Unidad Ejecutora 300 - Direccién Regional de Educacién Cusco 2014.

e Se ha determinado el grado de relacion que existe entre el
Acompafiamiento Pedagdgico que realiza el Especialista y el Desarrollo
Institucional del Area de Gestion Pedagdgica donde la relacion es directa
y positiva, segun el coeficiente de correlacion R=0.691 de Pearson,
también se afirma que a mayor Acompafamiento Pedagdgico que realiza
el Especialista se tiene un mejor Desarrollo Institucional del Area de
Gestion Pedagogica de la Unidad Ejecutora 300 - Direccion Regional de

Educacion Cusco 2014.

21



1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Fundamento tedrico sobre clima institucional.
Para el presente trabajo se ha tomado en cuenta la definicion sobre Clima
laboral o institucional de. Gibson y sus colaboradores (1984) donde afirma,
“‘Que las personas son capaces de darse cuenta, pueden sentir, percibir la
atmosfera existente en el lugar que se encuentren, ello debido al tipo de
relaciones e inter-relaciones que se producen en cada institucion debido
al comportamiento de la persona, a la estructura de la institucion y los
procesos que se producen en ella”. Esta afirmacion nos permite dar sustento
al presente trabajo de investigacion por la afirmacion de que las personas se
comportan de acuerdo al clima que perciben, el nivel de las relaciones de los
actores educativos, siendo esta situacién un condicionante para el adecuado
desempeiio en su centro de trabajo.
Segun Norma sobre tutoria y orientacion educativa Reglamento de EBR y

EBA Art. 19°, inciso c y Art. 24°, inciso C. Clima Institucional.

“Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion respecto de
ella, de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccidon social y en la estructura organizacional’. (Méndez, 2006), De
acuerdo con el autor, el clima institucional es percibido por cada persona de
manera diferente, de acuerdo a su idiosincrasia, asimismo esto condicionara
las interrelaciones que las personas puedan tener al interior de la Institucion y
en la estructura organizacional, esta percepcion particular de la institucion va

a condicionar el tipo de comportamiento de cada persona..

Segun Chiavenato (1984) “El clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmdésfera psicologica caracteristica que
existe en cada organizacion. (...) el clima se percibe en diferentes maneras
por diferentes individuos.” (p.464).” Teniendo en cuenta las diferencias
emocionales de las personas, la percepcion sobre algunos aspectos del
funcionamiento de la institucion difieren unas de otras, sobre todo la
atmosfera institucional que resulta de su organizacion propia, reglamento

interno, acuerdo formales e informales, y de acuerdo a esta situacion las
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personas pueden percibir de forma negativa o positiva el clima que se
produce en el interior de su institucién educativa.

Pulido (2003) sefala: “La Percepcion del micro entorno que surge como
resultado tanto de pautas de comportamientos cotidianas y diferenciadas
(...) como de valores estos influyen y afectan el significado y la relacion
de las personas involucradas en ella.” (p.77).

El comportamiento de las personas estan orientada por su educacion y la
practica de valores, y su actuacion en el ambito personal y laboral esta
determinada por la ética, y la forma de ser de cada una de las personas
confabulan para crear un determinado clima en la Institucién educativa.

Segun Gibson (1990), el Clima Organizacional es “un grupo de caracteristicas
gue describen una organizaciéon y que la distinguen de otras organizaciones,
son de permanencia relativa en el tiempo e influyen en la conducta de las
personas de la organizacién “. De la afirmacion de Gibson se desprende de
qgue los sistemas de organizacion regulan las relaciones entre las personas

influyendo en el comportamiento positivo 0 negativo al interior de la institucion.

1.3.2. Denominaciones de clima.

Las variantes sobre el tema la encontramos el soporte tedrico del CISE
(2007) define:

A. Clima organizativo.-“Esta relacionado con la gestion de la organizaciéon
y el cumplimiento de ellas, con el tipo de liderazgo como de la personalidad
de los integrantes”. Esta definicion engloba la interrelacion de los
componentes del clima organizativo como son liderazgo, normas
institucionales, y comportamiento de los actores al interior de la

organizacion.

B. Clima psicologico. - CISE indica que la persona interpreta a través de la
observacion y de su propia percepcion sobre el clima que lo rodea. Hay dos
dimensiones: estructura objetiva conformada por el tipo de liderazgo,
estructura condiciones de trabajo, tipo de produccién, es la parte observable

evidente a los ojos de los usuarios de la organizacion etc. La estructura
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subjetiva componente psicolégico que permite a cada miembro percibir de
acuerdo a su propio criterio las peculiaridades de la institucién formas de

actuar de cada integrante de la organizacion.

C. Clima social.- La formacion socio emocional de las personas influyen de
forma determinante en sus relaciones interpersonales y sus actitudes,
conductas y percepciones van a estar condicionadas por su formacion
como persona, Yy las relaciones sociales se surgen de la convivencia diaria y
el nivel de tolerancia entre personas y al interior de la institucion.

D. Clima emocional.- La situacién emotiva al interior del centro de labor tiene
fuerte influencia en el nivel de desempefio, un ambiente de afecto,
tolerancia y comunicacion abierta son importantes para que los trabajadores
sientan satisfaccion por lo que hacen, el afecto permite compartir, ser

solidario, proactivo, sumir compromisos y mejorar en el trabajo.

E. Clima académico.- Una adecuada formacién permanente en servicio,
mejora la practica académica, la asistencia a cursos de actualizacion, de
post grado, y la permanente lectura, permite asumir los cambios que se
vienen dando en el sistema educativo, respondiendo en forma competente
en la formacién de los y las estudiantes y el logro de los estandares

educativos.

1.3.3. Base tedrica sobre clima

institucional.

1.3.3.1 Teorias psicolodgicas.
Diferentes autores han abordado el tema de Clima Institucional, por la
preocupacion de aportar ideas para mejorar las relaciones sociales de
las personas o0 conocer las circunstancias de las inadecuadas
relaciones entre ellas. y/o resolver problemas de las relaciones
sociales entre las personas, la psicologia aporta el estudio sobre el
comportamiento de los seres humanos, en los diferentes espacios
donde su vida, este comportamiento es condicionado por las

experiencias educativas y el contexto. en Stephen (2009) refiere de
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Maslow que:

“La teoria de la jerarquia de las necesidades planteé la hipotesis que

dentro de cada individuo existe una jerarquia de cinco necesidades:

e Fisiolégicas.- Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras
necesidades corporales.

e Seguridad.- Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios
fisicos y emocionales.

e Sociales.- Afecto sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

e Estima.- Quedan incluidos factores de estimulacion internas como
el respeto de si, la autonomia y el logro y factores externos de
estimulacion, como el status, el reconocimiento y la atencion.

e Autorrealizacion.- Impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de autorrealizacion.

Conforme se satisface lo bastante cada uno de estas
necesidades, la siguiente se vuelve dominante”. (p.176)
La teoria sostiene que el hombre tiene una jerarquia de necesidades y su conducta
estda enmarcado en la busqueda de satisfaccion de estas necesidades, la jerarquia
comprende necesidades fisioldgicas basicas como son las necesidades corporales,
necesidades de proteccion como seguridad y necesidades sociales y afectivas y
la autorrealizacion como aspiracion que busca todo ser humano., cabe indicar que
esta jerarquia puede variar desde el punto de vista de cada persona |,
priorizandolos de acuerdo a sus intereses.
La propuesta dada por Maslow sobre la autorrealizacion refiere sobre el destino de
la existencia del ser humano.
En consecuencia una persona que se ha trazado metas y las ha logrado como
profesional y se sienta autorrealizado, mostrara seguridad en lo que hace, se
sentira motivado a mejorar su propio desempefio, asumir retos, compartir
aprendizajes y aprender de los demas, y la labor realizada sera de calidad,

favoreciendo el crecimiento de los estudiantes.
1.3.3.2. Teoriade Xy Y
De McGregor quien propone dos visiones diferentes de las personas uno

de ellos, negativo llamado teoria X y la otra teoria Y positiva esencialmente
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gue estudia la manera como los gerentes y/o directivos de una institucién
se relacionan con los empleados “De acuerdo con la teoria X los gerentes
creen que a los empleados les disgusta de modo inherente el trabajo por lo
gue deben ser dirigidos incluso forzarlos (...) con la teoria Y los gerentes
suponen que los empleados llegan a considerar el trabajo algo tan
natural como el descanso o el juego, por lo que la persona promedio
aprendera a aceptar e incluso buscar la responsabilidad.” (p. 177). Incluso
McGregor llegé a afirmar que la teoria Y era mas valido que la teoria X
por lo que propuso ideas como la toma de decisiones participativas,
plante6 trabajos responsables con retos y buenas relaciones grupales
para maximizar la motivacion del trabajador, sin embargo no se puede
confirmar la validez de las suposiciones por carecer de bases empiricas.

En toda organizacién existen dos tipos de personas las que se
comprometen con el quehacer de la institucion y las que se cargan de
negatividad para obstaculizar los avances, se niegan al cambio, buscan lo
facil y lo conocido dificultan salir de su zona de confort, dentro de los
docentes aln existen este tipo de personas cuya practica responde a
metodologias desfasadas, faltos de motivacion repetitivas, ajenos a la
formacion y actualizacion , en contraposicion a estos maestros estan los
docentes Y , que buscan cambios y mejora en su desempefio, el trabajo
en equipo y la capacidad de la sinergia no son ajenos a ellos, son los que
construyen, y propician un ambiente 6ptimo de trabajo entre y con sus

iguales, y estudiantes.

1.3.3.4. Teoria de los dos factores

En el libro de Stephen (2009) refiere Herzberg “Teoria de los dos

factores, quien realiza un analisis sobre los factores que producen la

satisfacciéon. Parte de la premisa de la relacién del individuo con el

trabajo el cual es fundamental y la actitud que sobre ella puede

determinar el éxito o el fracaso, clasifica dos categorias de

necesidades: los factores de higiene y los motivadores”.

e Los factores de higiene.- Estan constituidos factores externos o
materiales) por las condiciones fisicas del trabajo , la calidad de la

supervision, las politicas de la compafia, el salario y las condiciones
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fisicas del trabajo, las relaciones con los deméas y la seguridad en
el trabajo
e Los factores motivadores.- Se relacionan a la satisfaccion personal
(factores intrinsecos) como la superacidbn de las personas, las
oportunidades de ascensos, de desarrollo personal, el reconocimiento,
la responsabilidad y el logro.
Segun el autor el éxito o fracaso en el trabajo esta condicionada por dos factores,
uno del tipo material como las condiciones fisicas del trabajo politicas, salario etc. Y
otro factor que se relaciona con la satisfaccion personal, como son la superacion y
desarrollo personal entre otros. Siendo estos factores antagonicos en la realidad se
complementan, porgue la seguridad en el trabajo le permite a la persona estabilidad
emocional, una adecuada relaciébn con los demas le permitira el desarrollo
personal, en consecuencia esta teoria y sus factores se puede aplicar en el campo
educativo, a fin de lograr la satisfaccion de los docentes en su labor diaria,

situacion que redundara en logros de los estudiantes.

1.3.3.5. Teoria de las necesidades motivadoras.

En relacion a la teoria de las necesidades Stephen (2009) indica que

David McClelland (1965-1978) menciona que existen tres categorias

basicas de las necesidades motivadoras en la que las personas se

agrupan: en necesidad de logro, poder y la afiliacion.

e Necesidad de logro: Es el impulso por sobresalir, tendencia al éxito,
la responsabilidad, fijacibn de metas sucesivas.

e Necesidad de poder: Es la necesidad de hacer que otros se comporten
de una manera (influir en los demas) la cual no lo hubieran hecho
por si mismos.

e Necesidad de afiliacion: Es el deseo de tener relaciones
interpersonales amistosas y cercanas.

Esta teoria considera tres categorias motivadoras, planteadas como necesidades,
sin embargo la necesidad de Poder, muchas veces es mal asumida por algunos
directivos, condicionando comportamientos acordes a sus interese haciendo un mal
ejercicio del poder, sin embargo la necesidad de logro es inherente a toda persona,
gue busca una respuesta a su esfuerzo, y si esto se da en un ambiente de

camaraderia, aceptacion y afecto los logros serdn mayores y el desempefio
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mejorara.

1.3.4. Tipos de clima

Diversos autores entre ellos la Norma de tutoria del MED definen al clima
institucional como el ambiente generado en una institucion educativa a partir
de las vivencias cotidianas de actores educativos, directivos, docentes,
personal administrativo, estudiantes y padres de familia.. Estas
percepciones tienen que ver con las actitudes, creencias, valores,
motivaciones que cada uno tiene y se expresan en las relaciones

personales y desempefio profesional.

De un modo general, Rensis Likert (1968, citado en Centro de Investigacion
y Servicios Educativos, 2007) propone los siguientes tipos de clima que

surgen de la interaccion de las variables causales, intermediarias y finales.

A. Sistema l. Autoritarismo explotador.

“En este tipo de clima la direccion no tiene confianza a sus empleados. La
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente descendente”.

Este tipo de clima es el que existe en algunas instituciones particulares,
cuyos trabajadores dependen de las decisiones de los directivos, y el
condicionamiento para continuar en el trabajo es de sometimiento, no
acorde a los derechos humanos, se vive una atmosfera de incertidumbre y

miedo e inseguridad.

B. Sistema ll. Autoritarismo paternalista.
Para Likert, en este, “la direccion tiene wuna confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con sus

siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero

algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
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algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia
para motivar a los trabajadores”.

En este tipo de clima se hace abuso del poder disfrazado de falso
paternalismo, pero que aun subsisten, en forma disimulada en

algunas entidades.

C. Sistema lll consultivo.

“La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas”.

Permite la participacion de los empleados en la toma de decisiones, solo
a su nivel, el manejo de decisiones principales se toman en la ctpula, no

hay verdadero consenso.

D. Sistema IV. Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan dimensionados en toda la organizacion y
muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se
hace solamente de manera ascendente, sino también de forma lateral.
Por lo que menciona Likert este tipo de clima es al que construye la
organizacién, permite el trabajo en equipo, se pone énfasis en el
trabajo cooperativo y compartido trabajo consensuado y colegiado, la
toma de decisiones para la solucion de problemas es de todos.

Por su parte, Martin (1999), en el contexto educativo, sefiala que

existen dos grandes tipos de clima institucional.

A. Clima de tipo autoritario.

Autoritarismo explotador, en el cual la direccién no tiene confianza en
sus docentes. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos es

tomada por la direccion.
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Este tipo de clima no permite la participacion de los actores
educativos, siendo los directivos quienes toman las decisiones, ese tipo
de clima no es recomendable bajo ninguna condicion, porque solo

causa malestar y atraso en la institucion educativa.

B. Clima de tipo participativo.

Consultivo, en un clima participativo la direccion tiene confianza en sus
docentes. Permite a los docentes que tomen decisiones mas
especificas. La comunicacion es de tipo descendente.

Este tipo de clima es el 6ptimo para la buena marcha de las
instituciones educativas porque permite la participacion de todos los
integrantes, buscar soluciones ante los problemas y tomar decisiones

en bien de la comunidad educativa, en un ambiente de amistad.

En tal sentido el Clima de tipo participativo se desarrolla “En un ambiente
positivo de respeto de relaciones afectivas habra mayores posibilidades
de estimular al nifio para aprender, otra aspecto son las posibilidades
comunicativas que se genera a partir de las tareas diferentes que el
docente planifica. Estas formas de comunicacibn no deben de ser
autoritarias ni formales sino afectivas, de cooperacion, y a la vez deben
ser armoniosas y agradables. “Su ejemplo y el ser portador de las
normas que trata de desarrollar, asi como el lenguaje coloquial y afectivo
gue utiliza se constituyen en elementos importantes del clima. (Valdés
Veloz Hector, 2004, p, 93).

En relacion al clima institucional afirma que, el ambiente y el afecto
estimulan al estudiante para su aprendizaje, ademas de una
comunicacion horizontal y afectiva optimizara la existencia de un clima
apropiado en el aula, y la relacion entre pares y estudiantes y docentes

sera de confianza

1.3.5. Dimensiones de clima institucional
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Se ha considerado las dimensiones de clima institucional a partir de la
definicion que Gibson y sus Colaboradores hacen sobre ella y que “se mide
a través de las variables de comportamiento, proceso y estructura”, las
cuales han sido adaptadas segun la composicion de los items
seleccionados de Edgar Valdivia Vivanco “Liderazgo y gestion de los
centros de educacion técnica”. Ministerio de educacion 2003 Capacitacion
en Gestion a Directores de Instituciones educativas .Modulo 4
Relaciones interpersonales en la institucion educativa CISE Pontificia
Universidad Catdlica del Perd ,2007 en comportamiento institucional,

capacidad organizacional y dindmica organizacional.

1.3.5.1. Comportamiento institucional.- En Instituciones sociales (1998)
manifiestan que es un sistema de normas de costumbres y tradiciones
centradas en wuna actividad humana en donde las personas
comprometidas en un comportamiento institucional deben prepararse
para desempefar sus roles apropiados. Estos se expresan con
frecuencia en codigos formales, las diferencias individuales de
personalidad afectan el comportamiento institucional en algin grado. Los
conflictos que surgen dentro de una organizacidbn a veces se deben a
falta de consenso en los acuerdos, falta de tolerancia, indiferencia y falta de
compromiso en el actuar de vida institucional, con pero con mayor
frecuencia a la insatisfaccion de los docentes en su labor al interior de la
institucion.

Al igual que en los hogares el comportamiento de las personas al seno de
la familia est4 condicionada por costumbres, patrones de crianza,
tradiciones, de la misma forma el comportamiento institucional esta
condicionada por costumbres, tradiciones formales y no formales, y
percepciones propias de las personas y de esto dependerd el rol que

desempenfara, que puede ser apropiada o no.

Comportamiento.- Esta definida por las caracteristicas psicologicas de las
personas como son las actitudes, las percepciones, la personalidad, la
resistencia a la presion, los valores y el nivel de aprendizaje que posee.

Las actitudes, percepciones, habitos y valores y nivel educativo, condicionan
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el comportamiento de las personas.

1.3.5.2.

1.3.5.3.

Capacidad organizacional.- Lusthaus, Ch. y otros (2002).
Consideran como la habilidad de una organizacion para
utilizar sus recursos en la realizacion de sus actividades, en la
gestibn de procesos se examina la manera en que la
organizacibn maneja sus relaciones humanas y sus
interacciones relacionadas con el trabajo. La estructura
identifica los vinculos entre la forma como se rige una
organizaciéon y su mision, asi como las funciones que
desempefan las personas y las finanzas en las actividades
cotidianas de la organizacion, en la cual la capacidad de la
organizacidbn maneja sus relaciones externas como relaciones
interinstitucionales”. Segun el autor la capacidad organizacional
es la habilidad de Ila organizaciébn para gestionar
adecuadamente, los recursos, las actividades y las relaciones
interpersonales e interrelacionarlos de manera efectiva.

Para Stephen Robbins (2009) “(...) es un campo de estudio que
investiga el impacto que los individuos, los grupos y la estructura
tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con
el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la
efectividad de las organizaciones.” (p.10)

De acuerdo con Robbins, los factores internos y externos de la
institucion educativa influye en el desempefio de los actores
educativos de acuerdo a esto cada miembro asume un
determinado comportamiento, sobre todo los docentes que
muchas veces no se comprometen con mejorar la efectividad de
la organizaciéon y el aumento de la productividad en termino de

logros de aprendizaje de los estudiantes.

Dinamica institucional.- Nava, H. (2009). Afirma que la
dinamica institucional es vista desde una perspectiva psicologica
y social, en consecuencia la institucion educativa es el ambito

donde las personas interacttan y ante las dificultades y
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problemas trabajan en equipo, en la basqueda de soluciones
apropiadas para la buena marcha de la Institucion, la dinamica
formativa de la Institucién Educativa y nivel del movimiento, esta
determinada por los diferentes mecanismos, recursos, la forma
de comunicacion y estrategias utilizadas, y que a su vez
condicionan la capacidad de accion que asuman los actores
educativos evitando el enquistamiento institucional y se de
apertura influencias dinamizadoras en el ambito donde funciona

la institucion educativa.

1.3.6. DESEMPENO DOCENTE

1.3.6.1.

Concepto:

El desempefio docente es visto, como el “despliegue de
capacidades pedagdgicas, emocionales, responsabilidad laboral y la
naturaleza de las relaciones interpersonales de los docentes con
alumnos, padres, directivos, colegas, y representantes de las
instituciones de la comunidad”. (Valdés Veloz Hector, 2004, p, 89).

Tarea desarrollada por el educador en el transcurso de optimizar las
capacidades humanas; respuesta, de lo que ha sido asumido como
compromiso y que serd medido en base a su actuacion.
Determinado por la calidad de logro de aprendizajes y la calidad de

educaciéon que se formulo.

Sin embargo plantea que el desempefio docente es el proceso de
movilizacion de capacidades profesionales profesorales, disposicion
personal y responsabilidad social para articular relaciones
significativas entre los componentes que impactan la formacion de
los alumnos; participar en la gestion educativa; fortalecer una cultura
institucional democratica; e intervenir en el disefio, implementacion y
evaluacion de politicas educativas locales y nacionales, para
promover en los estudiantes aprendizajes y desarrollo de

competencias y habilidades para la vida. (Robalino, 2006, p, 73).
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1.3.6.2.

Tomando en cuenta lo manifestado, podemos considerar que el
desempefio docente inicia de la formacion profesional del maestro
como punto de partida en el trabajo pedagodgico, bajo un
compromiso desmedido en la funcién de docente, para lograr con
responsabilidad la educacion integra del estudiante, considerando
los elementos que ayudan a esta formacion como son el medio
ambiente institucional, las diferentes comisiones colegiadas
existentes dentro de la institucion educativa, el apoyo incondicional
de los padres de familia como factor colaborativo dentro de la
formacion de sus hijas. Sin perder de vista la planificacion propia del
docente en cuanto a sus insumos y materiales de trabajo para esta
optimizaciéon de aprendizajes.

Se considera el desempefio docente como la “capacidad de
responder a las demandas de la educacion como hecho y llevar a
cabo tareas diversas de forma adecuada”. (Gomez, J. H. 2007,
p,52)

Entonces podemos afirmar que el desempefio docente es una
consecuencia de los actuales paradigmas educativos propios al
avance de ciencia y tecnologia, empatando con lo actitudinal que
son indispensables para la adecuada ejecucion de sus capacidades
profesionales para impartir conocimientos a sus estudiantes.
Considera también que en el desarrollo de su trabajo pedagogico
recurre a la formacion profesional obtenida en el transcurso de su
preparacion como docente, tomando en cuenta el entorno social
como factor de la educacion.

El desempefio docente se demuestra mas que todo en la puesta en
marcha de la creatividad de conducir y llegar al estudiante en su
formacion como persona dentro de la educacién y objetivo de esta.
Es indispensable considerar que un maestro competente, debe
estar al tanto de aplicar lo aprendido en su fase formativa sin
dificultad alguna, de manera que ese conocimiento se muestre con

naturalidad en la practica cuando se le requiera para ello.

Una nueva docencia para cambiar la educacion
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“Necesidad de cambios en la identidad, el saber y la practica de la
profesion docente en el Perl Las profesiones son practicas
sociales que se configuran a partir de necesidades especificas de
una sociedad en un determinado momento histérico. Cumplen una
funcion social y poseen un saber especifico sobre el que sus
practicantes tienen dominio” (marco del buen desempefio
docente, 2012, pag. 10). De acuerdo con esta afirmacion los
cambios que se vienen dando en la ciencia y la tecnologia,
afectan directamente en la dinamica de todas las profesiones, que
a su vez estas deben responder a las demandas y expectativas
de cada sociedad y contextos, en consecuencia los paises y entre
ellos el nuestro tiene que asumir esos cambios para ir a la par con
los cambios de paradigmas, enfoques necesidades e intereses de
aprendizajes de las nuevas generaciones, y no tengamos una
escuela tradicional, ajena al cambio cultural y aspiraciones de los

estudiantes.

La docencia y los aprendizajes fundamentales:

El PEN sefala que los aprendizajes, deben estar referidos tanto al
hacer y conocer como al ser y el convivir, y han de ser
consistentes con la necesidad de desempefarnos eficaz, creativa
y responsablemente como personas, habitantes de una region,
ciudadanos y agentes productivos en diversos contextos
socioculturales y en un mundo globalizado. (Marco Del Buen
Desempefio Docente, 2012, pag. 11).

El sistema escolar tradicional ha estado orientado a la transmision
de conocimientos, repetitivos, a estudiantes receptores, pasivos,
la propuesta de los aprendizajes fundamentales esta basado en el
desarrollo de un curriculo por competencias, donde se exige al
estudiante pensar , asumir retos, solucionar problemas, por lo que
el docente tiene que replantear su forma de trabajo desarrollando
procesos pedagodgicos y didacticos actualizados, en todas la
areas curriculares, en consecuencia la transformacion de la

educacion busca que los docentes asuman la nueva tarea de
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1.3.6.3.

mejorar su practica pedagogica en base a una formacién

continua.

Vision de la profesion docente en al siglo XXI.

La vision que proponemos da un norte al cambio en el
desempeiio docente. Las grandes transformaciones que se han
producido en las sociedades contemporaneas en la segunda
mitad del siglo XX han colocado en el debate dos modelos de
profesionalizacién: uno que se inclina por predeterminar medios y
fines desde una logica de causa-efecto y estandarizar tanto
objetivos como procedimientos, preocupado por la eficiencia; y
otro que reconoce la diversidad y asume la necesidad de
responder a ella desde una logica menos predefinida, mas
interactiva, basada en consideraciones culturales, ético-morales y
politicas.

Los diferentes modelos ensayados en el Per, como la Reforma
Educativa, escuela nueva entre otros, han puesto en la mesa de
debate la calidad del trabajo docente, con los afios se asume una
practica docente mas reflexiva, participativa , donde la mayor
preocupacion es el aprendizaje de los estudiantes, considerados
como eje del sistema educativo, ademas la docencia es una
dinamica relacional con y entre estudiantes, padres de familia,
directivos y comunidad en general, por lo que exige una actuacion
comprometida con los cambios que se vienen dando en el sistema

educativo.

DIMENSIONES ESPECIFICAS DE LA DOCENCIA

La docencia cuenta con dimensiones especificas que describen
su quehacer en la tarea de educar.

La Dimension pedagdgica: “Constituye el ndcleo de la
profesionalidad docente. Refiere a un saber especifico, el saber
pedagdgico construido en la reflexidn tedrico-practica, que le

permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol”.
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La practica especifica de la dimension pedagogica es la
ensefianza - aprendizaje, que exige la preparacion del docente y
el compromiso de los estudiantes por aprender, asimismo en su
ejecucion involucra valores como la ética y la tolerancia
educacion. En esta dimension pueden distinguirse cuando menos
tres aspectos fundamentales

a) El juicio pedagodgico, que supone tener criterios variados,
multidisciplinarios e interculturales para reconocer la existencia
de distintas maneras de aprender e interpretar y valorar lo que
cada estudiante demanda en cuanto necesidades vy
posibilidades de aprendizaje, asi como para discernir la mejor
opcion de respuesta en cada contexto y circunstancia”.

Esta dimensién es de vital importancia en el actuar de los
docentes, puesto que requiere de una profunda reflexiéon y de
la moral para elegir entre varias opciones la mas adecuada.

b) El liderazgo motivacional, que implica la capacidad de

despertar el interés por aprender en grupos de personas
heterogéneas en edad, expectativas y caracteristicas.
La motivacion como predisposicién para hacer bien las cosas
es asumida correctamente si va presidida de un liderazgo
asertivo, que permita las posibilidades de lograr metas y
objetivos

c) La vinculacion, que tiene que ver con el establecimiento de
lazos personales con los estudiantes, en particular con su
dimensiéon subjetiva, asi como con la generacién de vinculos
significativos entre ellos. Etimolégicamente, “vinculo” significa
“atadura” y ‘compromiso”, y supone entonces
intercomunicacién afectiva, empatia, involucramiento, cuidado
e interés por el otro, apertura para hallar siempre lo mejor de
cada uno.

La vinculacion afectiva es determinante para el logro de
aprendizajes porque le apertura al estudiante, confianza y
seguridad en el ambiente de estudio, sin sentirse marginado

discriminado por ninguna situacion.
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1.3.6.4.

Dimensiones del desempefio docente

Las dimensiones de desempefio docente constituyen el nucleo de
la profesionalidad docente. Refiere a un saber especifico, el saber
pedagogico construido en la reflexion teorico-practica, que le
permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol (capacidad
profesional). Alude asimismo a una practica especifica que es la
enseflanza, que exige capacidad para suscitar la disposicion, es
decir, el interés y el compromiso en los estudiantes para aprender
y formarse (capacidad pedagodgica). Y requiere de la ética del
educar, de sentido del vinculo a través del cual se educa y que es
el crecimiento y la libertad del sujeto de la educacion (capacidad
ético moral). En las dimensiones se han podido distinguirse los
tres aspectos fundamentales del desempefio docente.

Esta fundamentacion coindice con lo propuesto de algunos

autores.

1.3.6.4.1. Capacidad profesional. Un saber

“‘Un atributo personal de la conducta de un sujeto que puede
definirse como caracteristica de su comportamiento y bajo la
cual el comportamiento orientado a la tarea pude clasificarse de
forma logica y fiable” (Ansorena Cao, 1996, p, 76)

“‘Una dimension de conductas abiertas y manifiestas que le
permiten a una persona rendir eficientemente” (Wordruffe, 1993,
p, 48).

Refiere a un saber especifico, construido en la reflexion tedrico-
practica, de su formacion profesional que le permite apelar a
saberes diversos para cumplir su rol. (MDBD, 2012, p, 14)

De acuerdo a las afirmaciones de los autores podemos inferir
que la capacidad profesional son caracteres relacionados con la
adquisicion de conocimiento en el area y nivel de su formacion
inicial y permanente que el docente tiene sobre la especialidad y

su formacion profesional, estas caracteristicas permite
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1.3.6.4.2.

1.3.6.4.3.

desarrollarse Optimamente en las actividades pedagdgicas con

pertinencia y profesionalismo para con sus estudiantes.

Capacidad pedagdgica. Saber enseiiar.

De acuerdo a Jiménez considera que “es el dominio de
contenidos tedricos y metodologicos de la psicologia y la
pedagogia contemporaneas que lo capacite para disefiar un
proceso de ensefianza-aprendizaje que potencie el desarrollo
de la personalidad del estudiante”, esta capacidad es
operacionalmente funcional en el desarrollo del trabajo
pedagogico del docente, referidos desde la planificacion del
proceso de la ensefianza, seleccionando las estrategias de
ensefianza, los procesos pedagodgicos, la utilizacion de
materiales y los mas importante la consideracion de los
procesos pedagoégicos. Como linea de base se considera la
necesidad e interés del estudiante en su contexto los cuales son
tomados como saberes previos y estas podemos vincular con el
nuevo conocimiento, para lograr un aprendizaje perdurable y
Optimo. Esta capacidad permite desarrollar sistematicamente
estrategias y criterios de evaluacion que apoyan y favorecen a
los estudiantes, el manejar con solvencia el proceso de
evaluacion y la calificacion de los aprendizajes en las diversas
areas.

Se toma en cuenta las relaciones interpersonales entre
estudiantes en donde se genera un ambiente favorable para el

aprendizaje de los estudiantes.

Capacidad ético- moral.

Educar al estudiante requiere de la ética y la moral del educar,
teniendo en cuenta el vinculo y crecimiento d libertad de los
actores educativos y de libertad de los sujetos de la educacion
Comprende la participacion en la gestidén de la escuela o la red
de escuelas desde una perspectiva democratica para configurar

la comunidad de aprendizaje. Refiere la comunicacion efectiva
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1.3.6.5.

con los diversos actores de la comunidad educativa, la
participacion, asi como la contribucion al establecimiento de un
clima institucional favorable. Incluye la valoracion y respeto a la
comunidad y sus caracteristicas y la corresponsabilidad de las
familias en los resultados de los aprendizajes.

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la
formacion y desarrollo de los estudiantes. Refiere la reflexion
sistematica sobre su practica pedagogica, la de sus colegas, el
trabajo en grupos, la colaboracion con sus pares y su
participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye la
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y
el manejo de informacién sobre el disefio e implementacion de
las politicas educativas a nivel nacional y regional.

En consecuencia la capacidad ético permite a os docentes crear
una atmosfera moral en el aula, dentro de la cual se use a la
ética en funcion de los conflictos, se estimule el pensamiento de
los estudiantes para que ellos construyan juicios y razones.
Promoviéndose un espacio acogedor y moral, partiendo de la
responsabilidad y puntualidad de los docentes y esta a la vez
favorezca el desenvolvimiento eficaz de los maestros en su
trabajo y es indispensable respirar ese ambiente propicio, por lo
tanto esta capacidad podriamos decir que es determinante para
el adecuado desempefio de los docentes de la institucion,
consideramos también que las situaciones negativas generadas
dentro de un aula vaya en contra de la vida, es antiético. Se
requiere entonces un docente puntual, organizado, negociador,
oyente, preparado cognitivamente, con sensibilidad social,
capaz de discernir, canalizar las dificultades que surjan en el
proceso de aprendizaje. (MDBD, 2012, p, 14)

Dimensiones: segun Angulo Marcial (2007:17-19).

1.3.6.5.1. Cognoscitiva-declarativa.
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Esta dimension encierra las nociones, reglas y principios que rigen
el funcionamiento del ejercicio de la docencia, conocimientos sobre
la profesion. El conocimiento declarativo se refiere a qué son las
cosas, lo que nos permite comprenderlas y relacionarlas entre si.
(Angulo Marcial, 2007, p, 17-19).

1.3.6.5.2. Habilidades cognitivas.
Angulo Marcial se refieren a habilidades que utilizan los docentes
para resolver las informaciones y generar conocimiento, por lo que
es fundamental el aprendizaje de estrategias de observacion y
analisis de la realidad circundante, asi como el empleo adecuado
de documentacién e informacion del entorno, con el fin de explicar
y comprender el &mbito de actuacion en general. De ahi que en la
formacién basada en competencias también se deba prestar
atencion al desarrollo de habilidades cognitivas, y que el profesor
pone en funcionamiento todos estos recursos cognitivos en el

momento y forma adecuados.

1.3.6.5.3. Actuacional — procedimental
Este conocimiento es la base esencial para realizar las actividades
y resolver los problemas. Se refiere a como se realizan las cosas y
tener habilidad para actuar en la realidad. De esta forma, los
profesores competentes requieren movilizar diversos recursos
cognitivos, combinados con cualidades o aptitudes y recursos del

ambiente.

1.3.6.5.4. Social
En todo quehacer humano es inevitable la contemplacién de una
perspectiva social, y la competencia no iba a ser la excepcion. Mas
aun, los recientes fendmenos de globalizacion y mundializacion,
que influyen especialmente en los aspectos laboral y econémico,
ponen cada vez mas de manifiesto la imposibilidad de realizar una
actividad profesional, la que sea, de manera aislada. Es preciso

entablar relaciones con personas de cualquier parte del globo,
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relacionadas con nuestra actividad, para poder seguir el ritmo
acelerado de cambios, novedades y avances que nos atafien. Al
mismo tiempo, cada vez en menor medida una sola persona puede
desempeniiar tareas de cierta complejidad, dada la multitud de
aspectos que suelen estar involucrados en su desarrollo y la
imposibilidad de abarcar todos los variados conocimientos que se
precisan. Puede resumirse este hecho diciendo que el trabajo
tiende Independientemente del reconocimiento de este fenémeno,
en el desempefio de cualquier profesién las personas estan
obligadas a interactuar con sus compafieros, por lo que una
competencia no se desarrollard nunca en el vacio, sino en un
entorno laboral y profesional. Ello implica asumir y cumplir ciertas
costumbres sociales, respetar a los demas y sus diferencias
culturales, religiosas o de cualquier otra indole, y saber cooperar
en la consecucion de un objetivo, compartiendo conocimientos y

ayudandose mutuamente en aras del fin propuesto.

1.3.6.5.5. Comunicativa

Esta dimensién comprende la capacidad del comunicador para
establecer relaciones socioculturales e interactuar con su medio.
Sin embargo, tales habilidades. En otras ocasiones, las destrezas
de caracter comunicativo se relacionan con la cognicién y las
actividades relativas al procesamiento de la informacion. De hecho,
la competencia comunicativa asi entendida se subdivide en tres
competencias basicas:

- Interpretativa, entendida como la habilidad para encontrar sentido
a la informacion exterior.

- Argumentativa, a la que compete elevar la capacidad de
razonamiento para sostener todo tipo de planteamientos, desde
saber exponer adecuadamente las propias tesis u opiniones hasta
la organizacion coherente de argumentos.

- Propositiva, orientada a formular mundos posibles, regularidades,
explicaciones y generalizaciones. Destrezas enmarcadas

claramente dentro de las habilidades de naturaleza cognitiva, por
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lo que no seria necesario afiadir un rasgo distintivo de caracter
comunicativo. Se desarrolla, no cuando se manejan las reglas
gramaticales de la lengua (competencia lingiistica), sino cuando la
persona puede determinar cuando si y cuando no hablar, y
también sobre qué hacerlo, con quién, donde y en qué forma;
cuando es capaz de llevar a cabo un repertorio de actos de habla,
de tomar parte en eventos comunicativos y de evaluar la
participacion de otros. Lo que implica actividades como la
adecuacion del discurso a las caracteristicas del auditorio (que
suele incluirse dentro de la competencia argumentativa, o la
adopcién de una postura constructiva y creativa, el planteamiento
de opciones ante situaciones problematicas, la capacidad de
proponer alternativas ante confrontacion de perspectivas y, en
general, la capacidad de aportar soluciones en caso de conflicto,
ademas de una actitud permanente de invitacion a la participacion
del otro y a la exposicibn de puntos de vista distintos,
consecuencia del respeto, la tolerancia y el afan de didlogo como
actitudes basicas en el trato con los demas. Un profesional
acostumbrado a actuar bajo estos principios esenciales es capaz
de aunar voluntades en aras de los objetivos planteados en cada
momento, con lo que las probabilidades de éxito en su profesion

(su competencia laboral, en definitiva) aumentan indudablemente.

1.3.6.5.6. Etica
Se concibe aqui la ética de manera muy general, como una
racionalizacion del comportamiento humano, es decir, un conjunto
de principios o enunciados dados por la luz de la razén y que
también iluminan el camino acertado de la conducta. Toda
actividad humana origina una responsabilidad por parte del que la
realiza, pues debe actuar siempre de manera que las
consecuencias de sus actos sean justas Yy beneficiosas.
Responsabilidad del profesor asegurar de que las consecuencias
de su actividad se ajustan a estos principios basicos de respeto a

los demas y al ambiente, de equidad y de provecho comun. De
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1.3.6.6.

acuerdo a estos dictados de la razén, un profesional competente
debe ser consciente de que su profesion tiene una dimension
social, de servicio a la comunidad, que se anticipa a la dimensién
individual de la profesion, la cual es el beneficio particular que se
obtiene de ella. Por tanto, un profesional competente es consciente
de que sus acciones deben ir encaminadas, en Ultima instancia,
hacia el bien comun y el interés publico antes que al suyo propio.
En base a estos principios éticos cada profesion ha desarrollado
una deontologia o normas esenciales de actuacion practica
teniendo en cuenta sus caracteristicas peculiares. La ética de cada
profesibn depende de los deberes o la deontologia que cada
profesional aplique a los casos concretos que se le puedan

presentar en el ambito personal o social.

Esta inmensa variedad de situaciones en que puede
desenvolverse una misma capacidad desemboca necesariamente
en modos diferentes de realizar una misma tarea segun sea el
contexto especifico en que se desarrolla, lo que la hace
esencialmente Unica cada vez que se realiza. En definitiva, la
persona competente debe saber, pues, acomodar su acciéon al
entorno en que se halle, lo que exige por su parte flexibilidad o
capacidad para amoldarse a las circunstancias.

Factores que inciden en el desempefio docente

Existen una serie de factores que inciden en el desempefio
docente, como: formacion inicial del docente, desarrollo
profesional en servicio o continua, condiciones de trabajo, niveles
salariales, salud, autoestima, compromiso profesional, clima
institucional, valoracion y prestigio social de la profesién, capital
cultural, estimulos, incentivos, carrera profesional, evaluacion del
desempeiio. El reconocimiento de que estos factores interactien
entre si y ejercen una influencia determinante en el desempefio

marca entradas que, hoy por hoy, se convierten en opciones
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1.3.6.7.

nuevas a la perspectiva tradicional, que subsiste en la mayoria de
paises, sobre carrera profesional y evaluacion del desempefio

La labor docente no solo es como y que ensefiar, sino por el
contrario es una amplia gama de requerimientos que muchas
veces no se tienen en consideracion lo que permitiria hacer de la
educacion el motor de la sociedad ya que hoy solo es un requisito
para integrarse en la sociedad que no le da la importancia a la

labor de los docentes.

Los formadores si bien demuestran compromiso con la labor
educativa evidenciado en su vocacion y motivacion, disposicion
para aprender nuevas metodologias, preocupacion por
capacitarse, creatividad y deseos de generar propuestas
innovadoras, aun requieren fortalecer sus competencias
profesionales, especialmente las referidas a la competencia
comunicativa, al conocimiento de los actuales paradigmas
pedagdgicos para la educacion y la ensefianza en la especialidad,
asi como el abordaje del enfoque intercultural y bilingle, y del

tratamiento de la evaluacién en un curriculo por competencias.

Acciones en el desempefio docente
Segun Lépez De Castilla (2003:105) se guia por las siguientes
acciones:
Hacer alguna prueba para conocer el nivel inicial de los alumnos
en su materia.
Preguntar a los alumnos o resumir las ideas fundamentales de
la sesion anterior.
Mencionar las ideas mas importantes del tema que va a
desarrollar.
Preguntar a los alumnos durante las explicaciones.
Desarrollar la totalidad de los contenidos del tema en clase.
Proporcionar ejemplos de resolucion de  ejercicios

correspondientes a los nuevos contenidos.
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Orientar en la realizacion de actividades préacticas mediante
ejemplos explicando los pasos necesarios para su realizacion.
Anticipar posibles errores.

Mantener la atencion de los alumnos, evitar discusiones fuera
de contexto y guardar un orden en las intervenciones.

Explicar los errores cometidos por los alumnos de un modo
individualizado, orientando para subsanar la causa de los

mismos.

De acuerdo a las acciones planteadas el docente realizada la planificacion y antes

de que comience expresamente el proceso de ensefianza-aprendizaje, el profesor

debera comunicar a los estudiantes el propésito, criterios y métodos de evaluacion.

Este ejercicio de transparencia es muy relevante, y facilitard en gran medida la

orientacién de los estudiantes en la direccion del aprendizaje deseado. La necesaria

coherencia entre la evaluacion y los objetivos, contenidos y formas de ensefianza

hace inevitable que las formas de evaluar deban evolucionar con respecto a los

enfoques mas tradicionales.

1.3.6.8.

Caracteristicas del desempefio docente

Cruz Talonia (2007: 116-117) caracteriza el desempefio docente

en dos apartados:

1.3.6.8.1. Personales

Condiciones esperables y caracteristicas del docente en
relacion con los estudiantes, en una situacion de ensefianza-
aprendizaje, estan estrictamente relacionado con la
personalidad, el temperamento y el caracter de cada ser
humano. Se puede afirmar que forman parte del ser de la
persona y que se dan de manera natural en cada uno; pero
también es importante precisar que son posibles de adquirir,
ejercitar en su nivel de desempefio, dentro del sin nimero se
tienen como constantes:

Sinceridad, autenticidad.
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- Confiabilidad.

- Serenidad y autodominio.

- Flexibilidad, apertura de criterio.

- Optimismo, entusiasta y constructivo.

- Paciencia.

- Humor.

- Critico, reelabora la informacién que recibe sobre una base de
sustentacion propia.

- Creativo, genera ideas alternativas de soluciones nuevas y
originales; y

- Meta cognitivo, reflexiona sobre si mismo, es capaz de percibir

Sus propios procesos de pensamiento.

Por tanto, este proceso intencionado de desarrollo de pensamiento es un medio

para que cada cual se prepare para aprender mas profunda y significativa.

1.3.6.8.2. Interpersonales
Constituyen rasgos de la forma de ser que favorecen la calidad vy
profundidad de la relacion interpersonal, ayudan a explicar la forma
como cada uno establece vinculos con otras personal, como mantiene
esos lazos y los niveles de profundidad y estabilidad que alcanza en la
relacion interpersonal:
- Facilidad en el trato acogedor- disponible.
- Asertividad, prudencia, tino y delicadeza.
- Capacidad de trabajo en equipo, capacidad para crear sinergia.
- Capacidad de observacion, percepcion, perspicacia.
- Capacidad de escuchar y de empatia.
- Capacidad de negociacion.
- Pudor, respeto por la intimidad y privacidad del otro.
Combinacién de destrezas, conocimientos y actitudes adecuadas a la actividad
educativa. Competencias claves que los profesores precisan para su realizacion y

desarrollo profesional, asi como para garantizar la calidad educativa.

1.3.6.9. Niveles del desempefio docente
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Afirma GALLEGO BADILLO (2006:46), que los niveles de
desempefio regulan la descripcion del desempefio docente, desde
profesores que estan intentando dominar los compendios de la
enseflanza hasta profesionales de destacada trayectoria capaces

de compartir su pericia. Entre los que considera

1.3.6.9.1. Destacado.
“Determina al profesor con amplio conocimiento del contenido de
las disciplinas que regenta y establece conexiones entre estos
contenidos y otros aspectos de la disciplina y de la realidad
evidenciando una actualizacibn permanente”, el maestro
destacado es aquel docente que mantiene un nivel superior al

esperado por los indicadores, implica riqueza pedagdgica.

1.3.6.9.2. Competente.
El docente muestra sélido conocimiento del contenido de las
disciplinas que ensefia y establece conexiones entre estos
contenidos y otros aspectos de las disciplinas y los relaciona
con la realidad. Indica un desempefio profesional docente
satisfactorio, cumple con lo requerido para cumplir de buena

manera su rol docente.

1.3.6.9.3. Basico.
Profesor con conocimiento basico del contenido de las
disciplinas que ensefia pero no puede articular conexiones con
otros aspectos de la disciplina o relacionarlos con la realidad.
Cumple con lo esperado por los indicadores pero con

irregularidades.

1.3.6.9.4. Insatisfactorio.
Profesor que evidencia cometer errores en el contenido de la
disciplina que ensefia y/o no percibe los errores que cometen

los alumnos indica que su desempefio indica claras debilidades.
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Consideraciones en estricta relacion con el mejoramiento de los
aprendizajes de los alumnos, como son el dominio profundo del
profesor del cuerpo especifico de conocimientos que conforman
el nucleo de la profesion docente y de la disciplina que ensefia;
el dominio de las competencias y habilidades necesarias para

poner en préactica dichos conocimientos en el aula.

1.4. Formulacién del problema

¢,Cual es la Influencia del clima institucional en el desempefio docente de la
I.LE. “Clorinda Matto de Turner” Cusco — 20177

1.4.1. Problemas Especificos

e ¢La capacidad organizacional influye en el desempefio docente de la I.E.
“Clorinda Matto de Turner” Cusco — 20177

e ¢La dindmica institucional influye en el desempefio docente de la I.E.
“Clorinda Matto de Turner” Cusco — 20177

e ¢ EI comportamiento institucional influye en el desempefio docente de la
|.LE. “Clorinda Matto de Turner” Cusco — 20177

1.5.Justificacion del estudio

Por otro lado, podemos decir que este trabajo de investigacion se justifica en
los siguientes aspectos:

Segun su Conveniencia, el presente estudio busca la relacion existente entre
el clima institucional y el desempefio docente en la Institucion educativa
Clorinda Matto de Turner, puesto que son dos aspectos fundamentales para
el mejoramiento de la calidad educativa en las instituciones educativas,
enmarcando la interaccion de los individuos entre si, en todos los ambitos
posibles, como la practica docente y los aprendizajes de los estudiantes, las
relaciones interpersonales entre los actores educativos, dandole cabida al

nacimiento de nuevas formas de pensar y de asumir los retos que. Tiene que
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ver con los cambios curriculares con visién innovadora del nuevo sistema

educativo.

En el aspecto de relevancia social, de acuerdo a los resultados o conclusiones
gue se obtuvieron va a favorecer a toda la comunidad educativa para
reflexionar y gestionar eficazmente las condiciones mas favorables a la
actividad de los actores educativos, en el entorno donde interactian
solidariamente, en el marco de una comunicacion asertiva donde todos se
sientan satisfechos con la actividad que realizan, para transformar a la
institucion educativa en una organizacion innovadora, enfocada en el buen
desempeiio del docente, siendo los estudiantes los mas beneficiados porque
recibiran una educacion de calidad, acorde a los nuevos paradigmas
educativos.

En el aspecto tedrico, se justifica por el analisis realizado al contenido
conceptual propuesto para dar soporte al trabajo de investigacion y provee
una vision critica de las tendencias actuales sobre clima institucional y
desempefio docente en las Instituciones educativas, y tiene que ver
directamente con el desarrollo de las potencialidades humanas, donde los
maestros y estudiantes estén preparados para que se puedan desenvolver
con seguridad y eficacia en la sociedad y el medio que le permite realizarse es
la educacion de calidad, el trabajo de investigacion aporta conocimientos y
antecedentes para la realizacion de futuras investigaciones y va a servir para
mejorar la calidad educativa mejorando el desempefio docente, de tal manera
gue puedan estimular con mayor efectividad el cumplimiento de sus funciones
y demas tareas. El tema tratado no solo depende de la naturaleza de las
teorias, sino de la situacion psicolégica que motiva las buenas relaciones
interpersonales, compromiso en el logro de los objetivos institucionales cuyo

principio fundamental es el aprendizaje de los estudiantes.

En el aspecto metodoldgico, se aplica de manera general el método cientifico
con un enfoque cualitativo utilizando técnicas, el andlisis documental y la
observacion indirecta ademas aporta instrumentos de recoleccién de datos
sometidos al proceso de validez y confiabilidad, ya que se disefio y aplico dos

instrumentos especificos uno sobre el clima institucional y el otro para
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1.5.

1.6.

desempefio docente. Esto va a servir de guia a otros investigadores ya que
brinda informacién y sugerencias a la problemética detectada en sus

conclusiones.

En el aspecto practico, la caracterizaciébn sobre el clima institucional y el
desempefio docente, nos posibilitara conocer en qué forma y medida las
acciones desarrolladas estan enmarcadas dentro de una logica que permita
conseguir con éxito los objetivos planteados, sirviendo como guia al personal
directivo y docente para poner en practica estrategias necesarias para
promover La generacion de un entorno educativo armonioso, confiable,
eficiente, creativo y ético a fin de promover las relaciones humanas
armoniosas, el trabajo en equipo y la participacién entre los miembros de la
comunidad educativa que se derivaran de los resultados que obtendremos en
el presente estudio, ya que estos resultados pueden servir de base para otros
investigadores que deseen desarrollar con mayor profundidad el tema de
estudio.

Hipotesis General

Hipotesis nula (Ho): El clima institucional no influye en el desempefio docente
de la I.E. “Clorinda Matto de Turner” Cusco — 2017.

Hipotesis alterna (Ha): El clima institucional influye en el desempefio docente
de la |.E. “Clorinda Matto de Turner” Cusco — 2017.

1.5.1. Hipétesis Especificas

e La capacidad organizacional influye en el desempefio docente de la
|.LE. “Clorinda Matto de Turner” Cusco — 2017”

e La dindmica institucional influye en el desempefio docente de la I.E.
“Clorinda Matto de Turner” Cusco — 2017”

e El comportamiento institucional influye en el desempefio docente de la
|.LE. “Clorinda Matto de Turner” Cusco — 2017.

Objetivos general:

51



2.1.

e Analizar la influencia del clima institucional en el desempefio docente
de la I.E. “Clorinda Matto de Turner” Cusco — 2017

1.6.1. Objetivos especificos:

e Determinar la capacidad organizacional en relacién al desempefio
docente de la Institucion Educativa “Clorinda Matto de Turner” Cusco
—2017.

e Determinar la influencia de la dindmica institucional en el desempefio
docente de la Institucion Educativa “Clorinda Matto de Turner” Cusco
—2017.

e Analizar la influencia del comportamiento institucional en el
desempefio docente de la Institucion Educativa “Clorinda Matto de
Turner” Cusco — 2017.

Il METODO

Disefio de Investigacion

Segun, Hernandez, Fernandez y Baptista. La investigacién correlacional
causal pretende relacionar dos 0 mas conceptos, variables o categorias. Una
correlacion entre dos o méas variables o conceptos no implica una relacion
causal entre ellos, es decir sélo significa que dichos valores estan
relacionados ya sea de forma positiva (se elevan o disminuyen juntos) o en
forma negativa (cuando uno se eleva el otro disminuye) y una relacion causal
implica necesariamente que un evento es consecuencia de otro que le
antecede y que sin este el Ultimo no se presentara

Es una investigacion correlacional porque describe el clima institucional y su
relacion con el desempefio docente entre los miembros que integran la
comunidad educativa.

En la presente investigacibn no experimental se van a observar los
fendmenos tal y como se dan en el contexto natural, para después
analizarlos.

La investigacion esta constituida por conceptos, juicios y raciocinios que
reflejan las competencias que poseen los docentes.
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Donde:
M : Muestra (80 docentes).

O1: Observacion de la variable independiente (Clima Institucional)

02: Observacion de la variable dependiente (Desempefio docente)

r: Relacion de causalidad de las variables (Clima Institucional -

Desempefio docente)

2.2. Variables
Variable 1: Clima institucional
Variable2: Desempefio docente
Tabla N° 01
Operacionalizacién de la variable
Varia | Definicion Definicién Dimension Indicador Escala
ble Conceptual Operacional medicién
El clima | Es la respuesta | Comportami | e Existe respeto mutuo y
institucional expresada de los ento comunicacién abierta
es cuando las | actores institucional | entre el personal de la
personas son | educativos de la institucion.
capaces de | institucion e Existe apertura entre
darse cuenta, | educativa, el director, el personal
pueden sentir, | sobre la impresion docente, auxiliar 'y
percibir la | y disposicion que administrativos para
atmosfera tienen en torno al tratar problemas
existente  en | ambiente relacionados con la
el lugar que | laboral, institucion.
se Para medirlo se e El persona| docente ORDINAL
encuentren, aplicé un respeta y apoya la
ello debido al | cuestionario de decision que toma el
tipo de | 30 items. grupo aun cuando no
relaciones e esta refleje su propia
inter- conformada de 3 posicion.
relaciones que | dimensiones: e Considera que el
= se producen | Comportamiento personal que labora
S en cada | institucional, en la institucién esta
S institucion capacidad comprometido con la
2 debido al | organizacional vy misién y visién de la
2 comportamient | dinamica misma.
© o de la | institucional. oEl personal de la
£ personas a la institucion conoce  los
O esfructura  de documentos normativos
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la instituciéon
y los
procesos que
se producen
en ella.

(Gibson y sus
colaboradores
1984)

de la I.LEE (RIN, PEI,
PAT,...)

El director comparte
informacion y
mantiene informado a
su personal
oportunamente.
Considera que en la
institucion se orienta de
manera adecuada las
actividades
pedagdgicas,
favoreciendo a la
imagen y prestigio de la
Il.LEE.

El profesorado en
general reacciona en
forma ecuanime ante
situaciones conflictivas
en la Il.EE.

Los profesores sienten
satisfaccién de trabajar
en la institucion
asumiendo compromisos
en mejora de la buena
marcha institucional.

El director promueve el
trabajo colegiado y en
equipo

Se integra al trabajo en
equipo respetando
puntos de vista
divergentes.

Capacidad
organizacio
nal

Identifica actividades y
tareas prioritarias y las
reajusta.

Prevé los riesgos y
organiza
adecuadamente los
planes y acciones.

El  director realiza
gestiones en beneficio
de la institucion.
Plantea metas claras
gue son consistentes
con las estrategias
adoptadas.

Se organizan
comisiones para
resolver problemas,
segun como se

presenten.

Existen coordinadores
pedagoégicos por
areas, elegidas

democréaticamente por
sus pares, las cuales
rotan segln normas.

Cuenta con ambientes
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adecuados para
desarrollar diversas
actividades.

e Realiza monitoreo
teniendo en cuenta
metas y plazos.

Dinamica

institucional

e Toma decisiones y las
asume, teniendo en
cuenta sus principios y
su moral.

¢ Presenta los
documentos de aula en
forma pertinente vy
oportuna.

e E|l director respeta y
apoya la iniciativa y
decision del grupo
estimulando los logros.

o El director comparte el
reconocimiento por los
logros del equipo aun
cuando no refleje su
propia posicion.

e |dentifica problemas vy
los resuelve utilizando
estrategias adecuadas.

eEs asertivo ante Ila
existencia de una
situacién compleja o de
conflicto.

eToma decisiones para
solucionar situaciones
problematicas

e cuando es necesario.

ela direccion se
preocupa y protege a
su personal en
determinadas
circunstancias.

eTiene  predisposicion
por aprender de los
demas.

eEl profesorado se
preocupa por compartir
e intercambiar
aprendizajes en grupos
de inter aprendizaje,
REDES, circulos.

e Admite y reconoce los
méritos del personal de
la institucion.

=
)

Definicién
Conceptual

Definicién
Operacional

Dimension

Indicador

Escala
medicion

Desempefio
docentes

El desempefio
docente es
considerado
como el
despliegue de
capacidades

El desempenio
docente es el
despliegue que el
docente hace de
sus capacidades
profesionales

Capacidad
profesional

elLas oportunidades que
brindan los post grados
y diplomados son
positivas para tu
desempefio docente.

e Participa en cursos de
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pedagogicas,
emocionales,
responsabilida
d laboral y la
naturaleza de
las relaciones
interpersonale
S de los
docentes con
estudiantes,

padres,
directivos, vy
representantes
de las
instituciones
de la
comunidad”.
Accién

realizada o]
ejecutada por
el profesor en
el proceso de
potencializar
las
capacidades
humanas
(Segun Valdez
Veloz,
Héctor,2004:8
9)

relacionados con
la practica
pedagbgica que
atiendan a la
dimension ética y
estan vinculadas
al curriculo, tales
como las
estrategias de

ensefianza-
aprendizaje-
evaluacion, las
cuales incluyen
actividades,

procedimientos,
tareas, recursos y
medios utilizados
por el docente
para promover
aprendizajes
significativos.

actualizacion y
formacién continua para
enriqueciendo sus
conocimientos.

Las actualizaciones
aportan mejoras en su
desempefio docente.
Cumple con eficacia la
normatividad. las
normas vigentes aportan
en la mejora de su
desempefio docente
(rutas de aprendizaje,
DCN 2017, marco del
buen desempefio
docente, enfoques de
areas, R.M. 624 )

Se involucra en la toma
de decisiones de su
institucion.

Genera espacios de
trabajo en equipo entre
docentes para mejorar
el nivel de desempefio
de los estudiantes.

Ha realizado trabajos de
investigacion 0
investigacién-accion
Domina las areas
curriculares de su nivel
(competencias,
capacidades,
desempefios, enfoques)

Revisa libros de su
especialidad que
contengan fundamento

cientifico para mejorar
su practica docente

Capacidad
pedagégica

Planifica el proceso de
ensefianza teniendo en
cuenta las areas
curriculares en funcién
de las necesidades e

intereses de los
alumnos.
Aplica estrategias

innovadoras de
ensefianza-aprendizaje.

Selecciona y emplea
métodos y técnicas
apropiadas de
ensefianza-aprendizaje

Desarrolla procesos
pedagodgicos y
didacticos programados

en las unidades
didacticas.

Hace wuso de |los
materiales, medios vy
recursos de

ORDINAL
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ensefianza, (laminas,
juegos, magquetas,
modelos, etc.) para
favorecer la ensefianza
aprendizaje.

o Utiliza medios
informaticos en el
proceso de ensefianza-
aprendizaje (TIC)

e Desarrolla sistemas,
estrategias y criterios de
evaluaciéon que apoyan
y favorecen el
aprendizaje de los
estudiantes.

eManeja con solvencia
los procesos de
evaluacion vy calificacién
de los aprendizajes

e Promueve la
autorreflexion del
estudiante sobre sus
propios aprendizajes.

¢ Elabora documentos de
apoyo y material
didactico para reforzar
los aprendizajes

e Utilizo el curriculo y sus
herramientas (ej: mapas
de progreso, rutas del
aprendizaje, sistema de
registro de evaluaciones

e Construye, de manera
asertiva y empatica,
relaciones
interpersonales con y
entre las estudiantes,
basadas en el afecto, la
justicia, la confianza, el
respeto mutuo,
solidaridad y la
colaboracién

¢ Organiza el aula y otros
espacios de forma
segura, accesible vy
adecuada para el
trabajo pedagdgico y el
aprendizaje, atendiendo
a la diversidad.

Capacidad
ético - moral

e Promueve la practica de
valores haciendo uso de
mecanismos (plataforma
SISEVE, cuaderno de
incidencias)para la
resolucion de conflictos

¢ Asiste con puntualidad a
sus actividades
profesionales.

e Promueve un ambiente
acogedor de la
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diversidad, en el que
cada estudiante se
exprese y sea valorada
como fortaleza vy
oportunidad para el
logro de aprendizajes

e Respeta las opiniones y
puntos de vista de sus
estudiantes durante sus
intervenciones en el
aula.

e Establece y mantienen
acuerdos consistentes y
consensuadas de
disciplina en el aula

eEs cordial en sus
explicaciones y
respuestas dentro del
proceso de ensefianza-
aprendizaje

e Mantiene comunicacion
con los PP.FF. para
informar sobre la
situacién de los
estudiantes.

e Promueve espacios de
tutoria, permitiendo el
dialogo, intercambio de
experiencias, confianza,
andlisis de casos, entre
pares y docente.

2.3. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacion
La poblacion estudio estd considerada por los 100 docentes de la institucion

educativa Clorinda Matto de Turner, - Cusco — 2017

2.3.2. Muestra

El tamafio de la muestra es de 80 docentes. Para el calculo de la muestra
representativa se considero un nivel de confianza al 99%, error de precision
al 4%, valor p de 0.50 y g de 0,50.
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2.4.

Férmula empleada n=

Z°poN

2

E*(N-1)+Z%pq

N= (95%) x (0.50) (0.50) (100)
2
(5%)(100-1)+(95%) x(0.50)(0.50)

N= 80

Dénde:
. n

°z
p

°N

2.3.3. Muestreo

Se utiliza el muestreo probabilistico — aleatorio simple, con seleccion de

Es el tamafo de la muestra

Nivel de confianza (95%). Valor de la distribucién normal = 1.96

Proporcion de éxito. Valor = 0.50

Proporcion de fracaso. Valor = 0.50.

Error de precision al 5%

Tamafio de la poblacién

unidades de analisis (docentes) fue aleatoria.

Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de datos

Tabla N° 02

Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de datos

Variables Técnica Instrumento Utilidad

Clima institucional Encuesta | Cuestionario | Medicidn de clima institucional
Desempefio Encuesta Cuestionario | Medicion de  desempefio
docente docente

2.4.1. Descripcion de instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para la recoleccion de datos para el

presente trabajo de investigacion:

e Cuestionario “Escala de satisfaccion laboral SL-SPC”

Para la evaluacién del Clima Institucional se tiene en cuenta 30 items

distribuidos en tres dimensiones: comportamiento institucional, con
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once items (1-11); Comportamiento Organizacional con ocho items
(12-20); Dinamica Institucional con once items (20-30); desempefio
Docente, distribuidos en tres dimensiones: Capacidad profesional con
nueve items (1-9); Capacidad pedagogica con trece items (10-22).y
Capacidad ético moral con ocho items (23-30). Respuestas por item
como, totalmente de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo, totalmente

en desacuerdo.

Confiabilidad del Instrumento

El indice de consistencia permite medir si un instrumento tiene la fiabilidad
suficiente para ser aplicado, si su valor esta por debajo de 0.6 el instrumento
gue se esta evaluando, presenta una variabilidad heterogénea en sus items y

por tanto nos llevara a conclusiones equivocadas.
Para calcular el valor de a, se utilizé la férmula:

Donde los valores son:
a = Alfa de Cronbach
K = NUmero de items K i:l ~ > V’l

Vi = Varianza de cada item

Vt = Varianza total

En ese sentido a continuacion se calcul6 la varianza de los items, para lo cual
se utilizo el estadistico SPSS, v. 23; mediante la prueba de varianzas de los
items del instrumento formulado, los rangos de confiabilidad establecidos

son:

Rangos para interpretacion del Coeficiente Alpha de Cronbach

Tabla N° 03
Rangos para interpretacion del Coeficiente Alpha de Cronbach

Rango Magnitud

0.01a0.20 Muy baja
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0.21a0.40 Baja
0.41a0.60 Moderada
0.61 a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

De acuerdo a los rangos establecidos, se analizd el indice Alpha de Cronbach
obteniéndose los siguientes resultados para el instrumento establecido bajo la
denominacion Influencia del clima institucional y desempefio docente en la
Institucion Educativa Clorinda Matto de Turner Cusco-2017

Confiabilidad del instrumento para la Influencia del clima institucional y desempefio
docente en la Institucion Educativa “Clorinda Matto De Turner” Cusco-2017,

mediante la prueba del Alpha de Cronbach

Tabla N° 04
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Dimensiones Cronbach

Comportamiento Institucional 0.901
Comportamiento organizacional 0.844
Dinamica Institucional 0.870
Capacidad Profesional 0.701
Capacidad Pedagodgica 0.808
Capacidad Etico Moral 0.710
Clima institucional 0.950
Desempefio docente 0.852

El valor de Alpha calculado se encuentra en el intervalo de confianza 0.61<Alfa<l,
por tanto el instrumento aplicado recoge datos confiables y para estos calculos se
hizo con el programa estadistico IBM SPSS v23; lo cual permite manifestar que

dicho instrumento presenta una confiabilidad alta y muy alta, el cual es pertinente.
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Se concluye asi que el instrumento aplicado para Influencia del clima institucional y
desempeio docente en la Institucion Educativa “Clorinda Matto De Turner” Cusco-
2017 es Confiable, por tanto los datos recogidos tienen consistencia interna

garantizando asi un estudio valido.

2.5. Meétodos de analisis de datos.

El los analisis cuantitativos los datos se presentan en firma numérica. Se

consideran dos niveles de complejidad:

a. Los analisis descriptivos, que sirven para describir en comportamiento
de una variable de una poblacién o en el interior de su poblacién y se
limita a la utilizacion de estadisticas descriptivas (media, mediana,
varianza, calculo de tasas, etc)

b.  Analisis ligados a las hipétesis: cada una de la hip6tesis formulada en el
marco metodologico debe ser objeto de una verificacion en algunos
casos se requiere la utilizacidon de la estadistica inferencial para la

prueba de hipétesis.

2.6. Aspectos éticos
El trabajo de investigacion titulado “Influencia del clima institucional en el
desempeno docente de la Institucién Educativa “Clorinda Matto de Turner’
Cusco — 2017.

Presentada es de nuestra autoria:

e Se ha mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacién, identificado correctamente toda cita textual o de paréafrasis
proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las
normas de elaboracion de trabajos académicos.

¢ No se ha utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente
sefialadas en este trabajo.

e Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado completa
ni parcialmente para la obtencién de otro grado académico.

e Este trabajo puede ser revisado electronicamente en busqueda de
plagios.
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e De encontrar uso de material ajeno sin el bebido reconocimiento de su
fuente o autor, se somete a las sanciones que determinan el

procedimiento disciplinario.

Il. RESULTADOS

2.1. Descripcion de los resultados

A continuacion se presentan los resultados de cada variable y dimensiones
de los niveles Influencia del clima institucional y desempefio docente en la
Institucién Educativa “Clorinda Matto De Turner” Cusco-2017; para una mejor
comprension, estos resultados se han organizado en atencién a las hipotesis,
que a su vez, responden a la variable en estudio y sus respectivas
dimensiones.

En cada tabla se presenta organizada las frecuencias, grafico estadistico y su
respectiva interpretacion, asimismo como posterior a ello se realiza la

correlacion de cada uno de los indicadores en estudio.

Tabla N° 05
Resultado por turno.

Turno Frecuencia Porcentaje
Mafana 48 60,0
Tarde 32 40,0
Total 80 100,0

En la tabla N° 05 se observa el resultado por turno de trabajo, donde 48 docentes
encuestados son del turno mafiana de los diferentes grados y niveles, el cual

representa un 60,0%, de la muestra y 32 docente encuestados son del turno de la
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tarde de diferentes grados y nivel que representa el 40,0%, 15 de la muestra
considerada.

Figura N° 01

Turno

Porcentaje

En la figura N° 01 se observa que el 60% son docentes del turno de la mafianay el

40% son del turno de tarde, haciendo el total del 100% de docentes encuestados.

Tabla N° 06

Resultado por grado.

Grado Frecuencia Porcentaje
1° Primaria 10 12,5
2° Primaria 12 15,0
3° Primaria 10 12,5
4° Primaria 12 15,0
5°Primaria 15 18,8
6° Primaria 8 10,0
1°Secundaria 2 2,5
2° Secundaria 3 3,8
3° Secundaria 4 5,0
4° Secundaria 3 3,8
5° Secundaria 1 1,3
Total 80 100,0

En la tabla N° 06 se observa el grado de estudios 10 docente son encuestados de
1°y 3° de primaria que representa el 12.5%, 12 docente son encuestados de 2° y
4° de primaria que representa el 12.5%, 15 docentes son encuestados de 5° de
primaria que representa el 18.8%, 8 Docentes son encuestados de 6° de primaria
gue representa el 10%, 2 docentes son encuestados de 1° de secundaria que
representa el 2.5%, 3 docentes son encuestados de 2° y 4° de secundaria que
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representa el 3.8%,4 docentes son encuestados de 3° de secundaria que

representa el 5% y 1 docente encuestados de 5° de secundaria que representa el

1.3%

Figura N° 02
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En la figura N° 02 se observa el 15% son docentes del 1° grado, 17.5% son del 2°,
3° grado el 12.5% ,4° son el 15.0%, 5° grado el 18.8%, y en 6° el 10.0%, en lo que

corresponde al porcentaje de docentes encuestas en el nivel primaria, en el nivel

secundaria, se encuesto al 2,5% en 1°, en 2° se encuesto al 3.8%,el 5.0% docentes

en 3° en 4° al 3.8% y en 5° de secundaria se encuesto al 1.8%, haciendo el total del

100% de docentes de la muestra seleccionada..

Tabla N° 07
Resultado por género.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 44 55,0
Masculino 36 45,0
Total 80 100,0

En la tabla N° 07 se percibe el consolidado de los resultados por genero a los

docente encuestados, donde 44 docentes son del género femenino esto representa

65



el 55,0% de los encuestados; 36 docente son del género masculino que representa
el 45,0% de los docentes encuestados.
Figura N°03

Sexo
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En la figura N° 03 se observa el 55% son docentes del sexo femenino y el 45% son

del sexo masculino.

Tabla N° 08
Comportamiento institucional.
Frecuencia Porcentaje
Regular 2 2,5
Bueno 37 46,3
Muy bueno 41 51,2
Total 80 100,0

En la tabla N° 08 se observa el consolidado del comportamiento institucional, donde
el 2,5% (2 docentes) perciben como regular el comportamiento institucional,
asimismo se aprecia que el 46,3 (37 docentes) perciben el comportamiento
institucional como bueno, y el 51.2% (41 docentes) percibe el comportamiento
institucional como muy bueno

Figura N° 04
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En la figura N° 04 se observa que el comportamiento institucional para 2 docentes
gue representa el 2.5% es regular, 37 docentes afirman que es bueno
representando e | 46.3%, 41 docentes afirman que el comportamiento institucional

es muy bueno representando el 51.2 %.

Tabla N° 08
Capacidad Organizacional.
Frecuencia Porcentaje
Bueno 31 38,8
Muy bueno 49 61,3
Total 80 100,0

En la tabla se observa el consolidado de la capacidad organizacional, donde el
38,8% de docentes (31) percibe como bueno la Capacidad Organizacional del

clima institucional, el 61.3% (49 docentes) perciben como muy bueno.

Figura N° 04
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En la figura N° 04 se observa la capacidad organizacional donde el 38.8% de los
docentes afirman que es bueno y el 61.3% de los docentes encestados afirma que
es muy bueno.

Tabla N° 09

Dinamica Institucional.

Dinamica Institucional

Frecuencia Porcentaje
Regular 2 2,5
Bueno 25 31,3
Muy bueno 53 66,3
Total 80 100,0

En la tabla N° 09 se observa el consolidado de la dinamica institucional, donde el
2.5% de docentes (2) perciben como regular la dinamica institucional, el 31,3% de
docentes (25) aprecian la dindmica institucional como buena y el 66,3 % de

docentes (53) perciben a la dindmica institucional como muy buena.

Figura N° 06
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En la figura N° 06 se observa en relacion a la dinamica institucional el 2,5 % del
docentes encuestados afirman que es regular, el 31.3% de los encuestados afirman
gue es bueno y el 66.3% de los docenes encuestados afirma que es muy bueno, la
figura 06 muestra una diferencia del 63,8% entre la opcidn de regular y muy buen, el
cual nos lleva a concluir que tiene una tendencia positiva de la dinamica

institucional.

Tabla N° 10
Capacidad profesional.
Capacidad Profesional

Frecuencia Porcentaje
Bueno 41 51,2
Muy bueno 39 48,8
Total 80 100,0

En la tabla N° 10 se percibe el consolidado de la capacidad profesional que 41
docentes encuestados certifican que la capacidad profesional es bueno esto
representa el 51,2% de los encuestados; 39 docente encuestados certifican que la
capacidad profesional es muy bueno que representa el 48,8% de los docentes

encuestados.
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Figura N° 07
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En la figura N° 07 se percibe que el 51,2% de los docentes encuestados certifican
gue la capacidad profesional es bueno; el 48,8% de los docentes encuestados

certifican que la capacidad profesional es muy bueno.

Tabla N° 11
Capacidad pedagodgica.
Capacidad Pedagdgica

Frecuencia Porcentaje
Regular 1 1,3
Bueno 25 31,3
Muy bueno 54 67,5
Total 80 100,0

En la tabla N° 11 se percibe el consolidado de la capacidad pedagdgica que 1
docente encuestado afirma que la capacidad pedagodgica es regular esto representa
el 1.3% de los encuestados; 25 docente encuestados afirman que la capacidad

pedagdgica es bueno que representa el 31.3% de los docentes encuestados y 54
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docentes encuestados manifiestan que la capacidad pedagogica es muy bueno
representando el 67.5% de los docentes encuestados, también podemos interpretar
gue existe una diferencia de 66,2% de porcentaje entre la apreciacion de regular y

muy bueno en cuanto a la capacidad pedagdgica.

Figura N° 08

Capacidad Pedagogica
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En la figura N° 08 se observa que el 1.3% de los encuestados afirman que la
capacidad pedagdgica es regular; el 31.3% de los docentes encuestados
manifiestan que la capacidad pedagdgica es bueno, en cambio el 67.5% de los
docentes encuestados afirman que la capacidad pedagogica de los docentes es
muy bueno, también podemos interpretar que existe una diferencia de 66,2% de

porcentaje entre la apreciaciéon de regular y muy bueno.

Tabla N° 12
Capacidad ético moral.

Capacidad Etico Moral

Frecuencia Porcentaje
Bueno 23 28,7
Muy bueno 57 71,3
Total 80 100,0

En la tabla N° 12 se observa el consolidado de la capacidad ético moral que el 23
docentes encuestados aseveran que la capacidad ético moral es bueno

representando el 28,7%; sin embargo 57 docentes de la muestra afirman que la
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capacidad ético moral es muy bueno el cual representa un 71.3% de los docentes

encuestados, por lo tanto se evidencia que existe una diferencia entre ambas

opciones de 42,4%, el cual nos permite manifestar que tiene una tendencia hacia lo

positivo en cuanto a esta capacidad.

Figura N° 09
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En la figura N° 09 se observa que el 28,8% de los docentes de la muestra afirman

que la capacidad ético moral es buena; sin embargo el 71.3% de los docentes

encuestados afirman que la capacidad ético moral es muy buena, por lo tanto se

evidencia que existe una diferencia entre ambas opciones de 42,5%, el cual nos

permite manifestar que tiene una tendencia hacia lo positivo en cuanto a esta

capacidad.

Clima Institucional.

Tabla N° 13

Clima Institucional

Frecuencia

Porcentaje

Regular
Bueno
Muy bueno

Total

20
58
80

2,5
25,0
72,5

100,0

En la tabla N° 13 se observa que 2 docentes encuestados aseveran que el clima

institucional es regular esto representa un porcentaje de 2,5%; sin embargo 20

docentes encuestados aseveran que el clima institucional es bueno esto representa

un porcentaje de 25,0% y 58 docentes encuestados aseveran que el clima
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institucional es muy bueno la cual representa un porcentaje de 72,5%; marcando

una gran diferencia de 70,0% de diferencia entre la opcién regular y muy bueno.

Figura N° 10

Clima Institucional

a0

&0

Porcentaje

40

20

En la figura N° 10 se observa que el 2,5% de los docentes encuestados afirman que
el clima institucional es regular; el 25,0% de los docentes encuestados afirman que
el clima institucional es bueno y el 77.5% de los docentes encuestados afirman que
el desempefio docente es muy bueno marcando una gran diferencia entre la opcion

regular y muy bueno.

Tabla N° 14
Desempefio docente

Desempefio Docente

Frecuencia Porcentaje
Regular 1 1,3
Bueno 17 21,3
Muy bueno 62 77,5
Total 80 100,0

En la tabla N° 14 se observa el consolidado del desempefio docente que 1 docente
encuestado asevera que el desempefio docente es regular haciendo un porcentaje
de 1,3%; 17 docente encuestado aseveran que el desempefio docente es bueno
esto representa un porcentaje de 21,3%; 62 docentes encuestados aseveran que el
desempeiio docente es muy bueno la cual representa un porcentaje de 77,5%;
marcando una gran diferencia 76,2% de diferencia entre la opcion regular y muy

bueno
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Figura N° 11
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En la figura N° 11 se observa que el 1.3% de los docentes encuestados afirman que
el desempeiio docente es regular; el 21.3% de los docentes encuestados afirman
gue el desempefio docente es bueno y el 77.5% de los docentes encuestados
afirman que el desempefio docente es muy bueno.
Objetivo General

Tabla N° 15

Desempefio Docente*Clima Institucional tabulacion cruzada

Desempefio Docente*Clima Institucional tabulacién cruzada

Clima Institucional
Desempefio Docente Regular Bueno Muy bueno Total
n % n % n % n %

Regular 1 1,3% 0 0,0% 0 0,0% 1 1,3%

Bueno 0 0,0% 3 3,8% 14 17,5% 17 21,3%

Muy bueno 1 1,3% 17 21,3% 44 55,0% 62 77,5%

Total 2 2,5% 20 25,0% 58 72,5% 80| 100,0%
Chi-cuadrado Pearson=40,381 P valor=0.000

En la tabla N° 15 Se observa 1 docente afirma que el desempefio docente y clima
institucionales regular que representa el 1,3%, 3 docente afirman que el desempefio
docente y clima institucional es bueno que representa el 3,8%; 14 docente afirman
gue el desempeiio docente es bueno y el clima institucional es muy bueno el cual
representa el 17.5%, 1 docente afirma que el desempefio es muy bueno y el clima
institucional es regular representando el 1,3%; 17 docentes afirman que el

desempeiio docente es muy bueno y el clima institucional es bueno el cual
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representa el 21,3% y 44 docentes encuestados afirman que el desempefio docente

y clima institucional es muy bueno haciendo un porcentaje de 55,0%.

Tabla N° 16

Procedimiento de la prueba de hipotesis.

Interpretacion y
analisis:
Hipotesis

estadisticas

Ho: No existe influencia entre Clima Institucional vy
desempefio docente en la Institucion Educativa “Clorinda
Matto De Turner” Cusco-2017

Ha: Existe influencia entre Clima Institucional y desempefio
docente en la Institucion Educativa “Clorinda Matto De
Turner” Cusco-2017

Nivel de significacion

a = 0,05

Valor p calculado

p = 0,000

Conclusion

Como p < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye :
existe influencia entre Clima Institucional y desempefio
docente en la Institucion Educativa “Clorinda Matto De
Turner” Cusco-2017

Objetivos especificos

Tabla N° 17

Capacidad Organizacional*Desempefio Docente tabulacion cruzada

Desempefio Docente
Capacidad
o Bueno Muy bueno Total
Organizacional
n % n % n %
Bueno 3 3,8% 28 35,0% 31 38,8%
Muy
14 17,5% 35 43,8% 49 61,3%
bueno
Total 17 21,3% 63 78,8% 80 100,0%
Chi-cuadrado Pearson =4.050 P_valor=0.044
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En la tabla N° 17, se observa que 3 docentes afirman que la capacidad

organizacional y el desempefio docente es bueno que representa el 3,8%; 28

docentes afirman que la capacidad organizacional es bueno y el desempefio

docente es muy bueno que representa el 35,0%; 14 docentes afirman que la

capacidad organizacional es muy buena y el desempefio docente es bueno que

representa el 17,5%; 35 docentes afirman que la capacidad organizacional y el

desempeiio docente es muy bueno que representa el 43,8%;

Tabla N° 18

Procedimiento de la prueba de hipétesis

Interpretacion 'y
andlisis:
Hipotesis

estadisticas

Ho: No existe influencia entre capacidad organizacional y
desempefio de docente en la Institucion Educativa “Clorinda
Matto De Turner” Cusco-2017

Ha: Existe influencia entre capacidad organizacional vy
desempeiio de docente en la Instituciéon Educativa “Clorinda
Matto De Turner” Cusco-2017

Nivel de

significaciéon

a = 0,05

Valor p calculado

p = 0,044

Conclusion

Como p < 0,05, se rechaza la hip6tesis nula y se concluye
existe influencia entre capacidad organizacional y desempefio
de docente en la institucion educativa Clorinda Matto de
Turner Cusco-2017
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Tabla N° 19

Dinamica Institucional*Desempefio Docente tabulacion cruzada.

Desempefio Docente

Dindmica Regular Bueno Muy bueno Total
Institucional n % n % n % n %
Regular 1{ 1,3% 0| 0,0% 1{ 1,3% 21 2,5%
Bueno 0| 0,0% 3| 3,8% 22| 27,5% 25| 31,3%
Muy
bUeno 0| 0,0% 14| 17,5% 39| 48,8% 53| 66,3%
Total 1| 1,3% 17| 21,3% 62| 77,5% 80(100,0%
Chi-cuadrado Pearson =41.753 P_valor=0.000

En la tabla N° 19, se observa que 1 docente afirma que la dinAmica institucional y el
desempeiio docente es regular que representa el 1,3%; 1 docente afirma que la
dindmica institucional es regular y el desempefio docente es muy bueno que
representa el 1,3%; 3 docentes afirman que la dinamica institucional y el
desempeiio docente es bueno que representa el 3,8%; 22 docentes afirman que la
dindmica institucionales es bueno y el desempefio docente es muy bueno que
representa el 27,5%; 14 docente afirman que la dindmica institucional es muy bueno
y que el desempefio docente es bueno que representa un 17,5%; 39 docente
afirman que la dinamica institucional y desempefio docente es muy bueno que

representa un 48,8%.
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Tabla N° 20

Procedimiento de la prueba de hipotesis.

Interpretacion vy
analisis:

Hipotesis
estadisticas

Ho: No existe influencia entre dinamica institucional vy
desempeiio de docente en la Institucion Educativa “Clorinda
Matto De Turner” Cusco-2017

Ha: Existe influencia entre dindmica institucional y desempefio
de docente en la Instituciébn Educativa “Clorinda Matto De
Turner” Cusco-2017

Nivel de

significacion

a = 0,05

Valor p calculado

p = 0,000

Conclusion

Como p < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye
existe influencia entre dindmica institucional y desempefio
docente en la Institucion Educativa “Clorinda Matto De Turner”
Cusco-2017

Tabla N° 21

Procedimiento de la prueba de hipotesis.

Comportamiento Institucional*Desempefio Docente tabulacion cruzada

Desempefio Docente
Comportamiento Institucional Reqular Bueno Muy bueno Total
n % n % n % n %

Regular 1 1,3% 0 0,0% 1 1,3% 2 2,5%
Bueno 0 0,0% 9| 11,3% 28| 35,0% 37| 46,3%
Muy bueno 0 0,0% 8| 10,0% 33| 41,3% 411 51,2%
Total 1 1,3% 171 21,3% 62| 77,5% 80| 100,0%
Chi-cuadrado Pearson =39.906 P_valor=0.000

En la tabla N° 21, se observa que 1 docente afirma que el comportamiento

institucional y el desempefio docente es regular que representa el 1,3%; 1 docente

afirma que el comportamiento institucional es regular y el desempefio docente es

muy bueno que representa el 1,3%; 9 docentes afirman que el comportamiento
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institucional y el desempefio docente es bueno que representa el 11.3%; 28

docentes afirman que el comportamiento institucionales es bueno y el desempefio

docente es muy bueno que representa el 35%; 8 docente afirman que el

comportamiento institucional es muy bueno y que el desempefio docente es bueno

gue representa un 10,0%; 33 docente afirman que el comportamiento institucional y

desempeiio docente es muy bueno que representa un 41,3%.

Tabla N° 22

Interpretacion 'y
andlisis:
Hipotesis

estadisticas

Ho: No existe influencia entre comportamiento institucional y
desempefio de docente en la Institucion Educativa “Clorinda
Matto De Turner” Cusco-2017

Ha: Existe influencia entre comportamiento institucional vy
desempeiio de docente en la Instituciéon Educativa “Clorinda
Matto De Turner” Cusco-2017

Nivel de | « = 0,05
significaciéon
Valor p calculado | p = 0,000

Conclusion

Como p < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye
existe influencia entre comportamiento institucional y
desempefio de docente en la Institucion Educativa “Clorinda
Matto De Turner” Cusco-2017
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I RESULTADOS

Para calcular los resultaos se utilizaron programa estadistico IBM SPSS v23;
obteniendo los siguientes resultados.

Clima Institucional

Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno

En la figura N° 10

El 97.5% de los docentes encuestados de la muestra aseveran que el clima
institucional es un factor determinate en el desempefio de los docentes, porque
involucra la percepcion intrinseca de las personas en su ambiente de trabajo, y a su
ves esto condiciona la calidad del desempefio de los actores educativos de la
institucion educativa, ademas podemos observar que el 2.5% de los docentes

encuestados afirman que el clima institucional es regular.
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Desemperio Docente
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EL 98.8% de los docentes encuestados afirman que existe un buen desempefio
docente, esto nos indica que los docentes realizan una adecuada practica
pedagdgica, profesional y ético moral en el saber ensefiar, para lograr aprendizajes
de calidad, en el marco de una comunicacion horizontal, de respeto y consideracion
por el otro, asimismo se puede observar que un porcentaje de 1,3% afirman que el

desempefio docente es regular.

Tabla N° 22
Andlisis de relacién de clima institucional y desempefo docente
CORRELACION
Clima Institucional Desempefio
Docente

Clima Institucional Correlacion de 1 40,381

Pearson

Sig. (bilateral) 0,000

N 80 80
Desemperio Correlacion de 40,381 1
docente Pearson

Sig.(bilateral) 0,000

N 80 80
Existe relaciéon entre el clima institucional y el desempefio docente al nivel 0.05 (bilateral)

Analisis de hipotesis
Nota: La informacion fue obtenida de los instrumentos aplicados a los docentes

(IBM-SPSS, v. 23). Se observa que el p valor (Sig) 0,000 es menor que 0,005, por lo
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tanto el tener un 5% de confianza se rechaza la hipétesis nula (HO), y el coeficiente
de correlacién de Pearson es de 40, 381 (HO), concluyendo que existe influencia del

clima institucional en el desempefio docente.
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IV DISCUSION

Las nuevas corrientes educativas reconocen que un buen clima Institucional
optimiza los esfuerzos que encaminan a una buena gestion orientada al
mejoramiento de la calidad educativa en base a un desempefio docente
comprometido que apoye al incremento de los logros de aprendizaje de los
estudiantes en base a su realidad y pertenencia, asi como sostiene Gibson y sus
colaboradores (1984) donde afirma, “Que las personas son capaces de darse
cuenta, pueden sentir, percibir la atmosfera existente en el lugar que se
encuentren, ello debido al tipo de relaciones e inter-relaciones que se producen en
cada institucion debido al comportamiento de la persona, a la estructura de la
institucion y los procesos que se producen en ella”, asimismo los directivos de las
instituciones educativas son los responsables de generar un ambiente adecuado
gue permita el dialogo asertivo y el trabajo compartido, a fin motivar un
desempeiio docente comprometido responsable transformador, que iran en

beneficio de los y las estudiantes, en relacién a lo anterior

(Méndez, 2006), el clima institucional es percibido por cada persona de manera
diferente, de acuerdo a su idiosincrasia, asimismo esto condicionara las
interrelaciones que las personas puedan tener al interior de la Institucion y en la
estructura organizacional, esta percepcién particular de la institucibn va a
condicionar el tipo de comportamiento de cada persona. Es asi que podemos
observar la tabla 15 los resultados arrojaron que la prueba chi cuadrado de Pearson
es 40.381 y el p — valor (Sig.) es de 0,000 es menor que 0,05, entonces a un 5% de
confianza se rechaza la Hip6tesis nula (HO), lo cual, se indica que el clima
institucional esta relacionado con el desempefio docente en la institucion educativa
Clorinda Matto de Turner de la ciudad del Cusco, esto se debe a las puntuaciones
logradas a nivel de la tabulacién cruzada de la prueba de hipoétesis, en la tabla N° 15
Se observa que

Se observa que el 1,3%, de docentes encuestados afirman que el desempefio
docente y clima institucionales regular, el 3,8%; afirman que el desempefo docente
y clima institucional es bueno, el 17.5%, afirman que el desempefio docente es
bueno y el clima institucional es muy bueno, el 1,3%; afirma que el desempefio es

muy bueno y el clima institucional es regular; el 21,3% afirman que el desempefio
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docente es muy bueno y el clima institucional es bueno y 55,0%. de docentes
encuestados afirman que el desempefio docente y clima institucional es muy bueno.
Bermudez y Nifio (2015), en su estudio afirma que el 80% de los profesores
encuestados identifican que las relaciones que se establecen entre docentes y
directivos estan mediadas por el respeto y la empatia, si bien el trabajo en equipo no
es una préctica que haga parte de la cultura institucional, los docentes solicitan que
la institucion cree los espacios necesarios para llegar a acuerdos entre los
diferentes ciclos académicos acerca de temas curriculares En esta misma linea
Rolando Ramos Nacion (2015), afirma que existe correlacién significativa entre
clima organizacional y desempefio docente en las instituciones educativas de
secundaria; En esta misma perspectiva, El clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmésfera psicolégica caracteristica que existe en
cada organizacion. (Chiavenato (1984) Asimismo coincide con Pulido (2003) quien
sefala que el clima institucional es La Percepcion del micro entorno que surge como
resultado tanto de pautas de comportamientos cotidianas y diferenciadas (...) como
de valores estos influyen y afectan el significado y la relaciébn de las personas
involucradas en ella. Los actores educativos deben involucrar en su en su mision y
vision tener una institucién referente que acredite el buen desempefio de los
docente y logro de aprendizajes de los estudiantes en el marco de las relaciones
interpersonales que permita el desarrollo de individuos capaces de participar y
contribuir mas en la sociedad, en el mercado laboral, y lograr su bienestar como
personas.

Finalmente, consideramos que el presente estudio es un porte, que permitird
contribuir con futuras investigaciones, sobre clima institucional y desempefio
docente, a nivel local y nacional, puesto que es un tema que involucra el bienestar
de todos los actores educativos, y el nivel de produccion en su trabajo, siendo los
estudiantes los mas beneficiados con una educacion de calidad.

Nuestro trabajo de investigacion se corrobora con los antecedentes ya referidos al
tema de estudio, y con relacién al objetivo y a la hipétesis de investigacion fueron
reforzados con los resultados obtenidos, llegando a la siguiente conclusion: Se
observa que p-valor (Sig) es de 0,000, es decir existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente, en la institucién educativa Clorinda Matto de
Turner.
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V CONCLUSIONES

Del contraste de la hipétesis general, se obtuvo un valor p — 0.000<0.05, por
lo que podemos afirmar que el clima institucional influye en el desempefio
docente de la institucion educativa Clorinda Matto de Turner del Cusco.

Nuestra Hipotesis general ha sido confirmada y se niega la hipotesis nula.

Del contraste de la hipotesis especifica. Entre capacidad organizacional con
desempefio docente en la institucion educativa Clorinda Matto de Turner se
obtuvo un Valor p-0,044 Como p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se
concluye que existe influencia entre capacidad organizacional y desempefio

de docente en la institucion educativa Clorinda Matto de Turner Cusco.

Del contraste de la hipétesis especifica. Entre Dinamica organizacional con
desempeiio docente en la institucion educativa Clorinda Matto de Turner se
obtuvo un Valor p-0,000, Como p < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se
concluye existe influencia entre dinamica institucional y desempefio docente

en la Institucion Educativa “Clorinda Matto De Turner” Cusco.

Del contraste de la hipétesis especifica. Entre comportamiento institucional
con desempefio docente en la institucion educativa Clorinda Matto de Turner
se obtuvo un Valor p-0,00 Como p < 0,05, se rechaza la hip6tesis nula y se
concluye que existe influencia entre comportamiento institucional vy
desempefio de docente en la institucion educativa Clorinda Matto de Turner

Cusco.

Los resultados de la presente investigacion, dada la muestra con la que se
trabajo, son validos por juicio de expertos conocedores del tema educativo de
la institucion educativa Clorinda Matto de Turner Cusco-2017, lugar donde se

realizo el estudio.
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VI RECOMENDACIONES

Sugerimos hacer llegar a la Direccion de la institucion educativa el presente
trabajo a fin de que sea analizada en forma reflexiva y se tome decisiones

para mejorar el clima institucional para optimizar el desempefio docente.

En cuanto a las normas vigentes referidas a Clima Institucional y Desempefio
docente en sus diversas dimensiones se debe implementar y ejecutar
programas que ayuden a mejorar la practica de valores en la institucion
educativa, dando viabilidad a los procesos y actividades debidamente
programadas haciendo uso pertinente de recursos y estrategias innovadoras

y vivenciales.

Generar espacios de dialogo y comunicacion asertiva, trabajo en equipo
intercambio de experiencias, donde cada miembro aporte ideas y soluciones,
optimizando los grupos de interaprendizaje (GIAS) Circulos de estudio,
Redes.

Mejorar la dindmica organizacional distribuyendo responsabilidades
compartidas a los integrantes de la institucion para buscar soluciones

conjuntas.

El reconocimiento por parte de los directivos el esfuerzo y el buen
desempeiio de las funciones de los actores educativos, por ser la mejor

herramienta de motivacion para el trabajo.

Implementar una cultura organizacional al interior de la institucion, a fin de
generar compromisos de parte de todos los integrantes, distribuyendo
responsabilidades donde cada persona se sienta a gusto con la labor

realizada y mejore su produccion.

Realizar mesas de dialogo e intercambio de experiencias e interaprendizaje,

respetando puntos de vista, en un ambiente de amistad y compafierismo.
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INTRODUCCION

La presente propuesta de denominada Plan De Mejora del clima institucional de a IE
Clorinda Matto de Turner surge como resultado del trabajo de investigacion realizado
sobre La influencia del clima Institucional y el desempefio docente en la institucion
educativa Clorinda Matto de Turner, en Base a las resultados y conclusiones arribadas
en el informe de dicha investigacion .

L nuevo sistema educativo Peruano pone énfasis en elevar la calidad educativa, en
esa misma linea el MINEDU busca promover el desempefio docente y esté a su vez es
sistematizada en el Marco del buen desempefio docente y el Marco del Buen
desempefio directivo, pero para el logro de este factor es necesario la promocién de un
ambiente favorable donde todos los actores educativos de la institucion se sientan
satisfechos con la labor que realizan, en consecuencia EIl clima institucional es un
factor que tiene influencia directa en la calidad educativa, siendo este una herramienta
fundamental para mejorar la gestion educativa.

El presente plan pretende aportar a la institucion una propuesta para mejorar el clima
institucional para mejorar el desempefio de los involucrados en la organizacion
educativa, como punto de partida presentamos los resultados y las conclusiones para
ser analizados de manera critica y reflexiva y las actividades propuestas sean
asumidas como sugerencias para ser aplicadas y aporte en la mejora de las relaciones
interpersonales de la institucion,

El sustento tedrico esta en base a lo mencionado por Chiavenato (1984) sefiala que el
“El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacién, la
atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. (1984) y para
desempefio docente Valdés Veloz Héctor, (2004). ElI desempefio docente es el
despliegue de capacidades pedagogicas, emocionales, responsabilidad laboral y la

naturaleza de las relaciones interpersonales de los docentes con alumnos

OBJETIVOS.

1.1 GENERAL

Contribuir a la mejora del clima institucional para optimizar el desarrollo de

talentos de los docentes en su practica pedagdgica
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1.2 ESPECIFICAS

v Generar espacios de dialogo y comunicacién asertiva, trabajo en equipo
intercambio de experiencias, donde cada miembro aporte ideas y soluciones,
optimizando los grupos de interaprendizaje (GIAS) Circulos de estudio,
Redes.

v' Mejorar la dindmica organizacional distribuyendo responsabilidades
compartidas a los integrantes de la institucion para buscar soluciones

conjuntas.
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v. ORGANIZACION DE CONTENIDOS DE CAPACITACION -2017

ORGANIZACION DE CONTENIDOS DEL PLAN DE CAPACITACION PARA DOCENTES 2017

OBJETIVO OBJETIVOS ACTIVIDADES COTENIDOS ESTRATEGIA | CRONOGRAMA | N° DE
GENERAL ESPECIFICOS DIAS
Contribuir a la 1.Generar espacios de | Taller de fortalecimiento de | Comportamiento Exposicion Fin de cadames |01
mejora del clima dialogo y | competencias y capacidades | institucional. didlogo
institucional para comunicacion técnico pedagogicas dirigido a Taller
optimizar el asertiva, trabajo en | docentes sobre comportamiento
desarrollo de equipo intercambio de | institucional.
talentos de los experiencias, donde | Taller de fortalecimiento de | capacidad Taller Fin de cadames | 01
docentes en su cada miembro aporte | competencias y capacidades | organizacional
practica ideas y soluciones, | técnico pedagdgicas dirigido a
optimizando los | docentes  sobre  capacidad
grupos  de inter | organizacional
aprendizaje  (GIAS) | Taller de fortalecimiento de | Dindmica Taller —juegos | Fin de cadames | 01
Circulos de estudio, | competencias y capacidades | institucional. vivenciales 'y
Redes. técnico pedagogicas dirigido a de roles.
docentes sobre dindmica
institucional.
2.Mejorar la dinamica | Taller de fortalecimiento de | Capacidad Taller, Fin de cada mes | 01
organizacional competencias y capacidades | Profesional. intercambio de
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distribuyendo
responsabilidades

pedagogica

técnico pedagogicas sobre

Capacidad profesional.

experiencias

Taller de fortalecimiento de | Capacidad Sesiones Finde cadames |01
competencias y capacidades | Pedagogica. demostrativas y

técnico  pedagdgicas  sobre compartidas

capacidad pedagodgica.

Taller de fortalecimiento de | Capacidad Etico Circulos Finde cadames |01
competencias y capacidades | Moral. vivenciales

técnico  pedagdgicas  sobre

capacidad ético moral.

Taller con expertos sobre gestion | Convivencia Y Estudio de Fin de cadames | 01
de la convivencia y relaciones | Relaciones casos

interpersonales. Interpersonales.

Jornadas mensuales de Jornadas Anélisis de Fin de cadames | 01
autorreflexion con aplicacién de | Mensuales De instrumentos

fichas las fichas de clima Autorreflexion

institucional y desempefio

docente validadas en el trabajo

de investigacion.

Pasantia Pasantia Visitas de inter | Fin de cadames | 01

aprendizaje
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Evaluacion Del cumplimiento de

las actividades propuestas.

Evaluacion

Analisis

reflexion

Fin de cada mes

01

Fin de cada mes

01
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ESTRATEGIAS.

Las estrategias de formacion y capacitacion previstas son:

TALLERES Y MESAS DE DIALOGO:

Es una estrategia centrada en la formacion vy el trabajo activo que promueve el
desarrollo de propuestas la produccion de ideas, instrumentos y materiales, a

partir del desarrollo participativo, con exposiciones y trabajo individual y grupal.

Los talleres de intercambio de experiencias se realizaran de acuerdo a

cronograma y en las reuniones mensuales para las programaciones pedagdgicas..

EXPOSICION DIALOGO.

Tiene por finalidad el estudio y la profundizacién de los aspectos y temas
abordados, ademéas permite atender las necesidades y demandas de las

participantes relacionadas con su desempefio docente.

GRUPOS DE INTERAPRENDIZAJE.

Estrategia que permite intercambiar experiencias, saberes, entre las/los docentes,
asi como se busca que grupos pequefios desarrollen investigacion sobre
determinados temas y socialicen con sus pares en macro grupo, de este modo

también se promueva la autoformacion.

PASANTIAS.

Conocimiento del trabajo desarrollado en otros contextos visitando otras I.E.que
desarrollan  experiencias exitosas y que este intercambio de experiencias
contribuya a mejorar el desempefio de las docentes., Ademas la presente
estrategia es valiosa porque permite a las docentes ampliar su horizonte y

replicar lo observado en su quehacer en aula.
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I11. METAS PROYECTADAS.

Turno | Mafiana Meta
Tarde 100
Noche
Directivos
Turno | Mafiana
Tarde
Noche
Personal Docentes
VI. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES Y RESULTADOS.
ACTIVIDADE | RESULTADO | RESPONSABLE | CRONOGRAMA
S S S MIAM|J|J|A|S
Taller de Fortalecer sus | Directivos
fortalecimiento | capacidades
de sobre
competenciasy | comportamient
capacidades o institucional.
técnico
pedagogicas
dirigido a
docentes sobre
comportamient
0 institucional.
Taller de Fortalecer sus | Directivos

fortalecimiento
de
competencias y
capacidades
técnico
pedagogicas
dirigido a
docentes sobre

capacidades
sobre la
capacidad

organizacional
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capacidad

organizacional

Taller de Fortalecer sus | Directivos
fortalecimiento | capacidades

de sobre la

competencias 'y | dinamica

capacidades institucional.

técnico

pedagogicas

dirigido a

docentes sobre

dinamica

institucional.

Taller de Fortalecer sus | Directivos
fortalecimiento | capacidades

de sobre la

competencias y | capacidad

capacidades profesional.

técnico

pedagogicas

sobre capacidad

profesional.

Taller de Fortalecer sus | Directivos
fortalecimiento | capacidades

de sobre la

competencias y | capacidad

capacidades pedagdgica.

técnico

pedagogicas

sobre capacidad

pedagdgica.

Taller de Fortalecer sus | Directivos

fortalecimiento

capacidades
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de

competencias y

sobre la

capacidad ético

capacidades moral.

técnico

pedagogicas

sobre capacidad

ético moral.

Taller con Aplican Directivos

expertos sobre | estrategias Psicologos

gestion de la gestion de la Tutores
convivenciay | convivenciay

relaciones relaciones

interpersonales. | interpersonales.

Jornadas Autorreflexion | Directivos

mensuales de de directivos y | Psicélogos

autorreflexion | docentes en Tutores
con aplicacion | base a las

de fichas las fichas del

fichas de clima | cuestionario.

institucional y

desempefio

docente

validadas en el

trabajo de

investigacion.

Pasantia Replicar en Directivos
aula las docentes
experiencias
exitosas
observadas.

EVALUACIO | Docentes Y Directivos

N Del DIRECTIVOS | docentes

cumplimiento comprometidos
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de las con el quehacer

actividades educativo en la

propuestas. LE

VIl. RECURSOS.

Humanos : Directivos, Docentes, administrativos

Materiales : En cuadro

Infraestructura  : Local de la Institucion Educativa.
ACTIVIDAD COSTO CANTIDAD FUENTE DE

FINANCIAMIENTO

Elaboracion e 60.00 01 Recursos propios
impresion del plan de
Capacitacion
Presupuesto Por 100.00 10 Talleres Recursos propios
Actividad
Talleres de 60.00 10 Recursos propios
fortalecimiento docente
(REUNIONES
MENSUALES)
Informe de ejecucion 20.00 02 UGEL
del Plan.
TOTAL S/.1140.00 S/.1140.00

VIill. EVALUACION.

Una vez validado el Plan, de realizar el seguimiento y evaluacion del plan, se

sistematizara y se elevara los informes correspondientes al area de AGP de la
UGEL CUSCO.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos

ET' ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO PARA DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

CLORINDA MATTO DE TURNER - CUSCO - 2017

Estimado docente:

Se esta haciendo un estudio que busca relacionar el clima institucional con el desempefio

docente, le pedimos que lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y conteste
sinceramente.

No hay respuestas correctas o incorrectas, no se trata de una evaluacion de sus
conocimientos, sino de dar opinién anénima

Instrucciones: marque con una equis (x) sobre la opcién.

Turno: Grado: Sexo: (F) (M)
1 = (TD) Totalmente en desacuerdo

2 = (ED) En desacuerdo

3 = (DA) De acuerdo

4 = (TA) Totalmente de acuerdo

Z
o

COMPORTAMIENTO INSTITUCIONAL

1.TD
2.ED
3.DA

4.TA

01 Existe respeto mutuo y comunicacion abierta entre el
personal de la institucion.

02 [El personal docente respeta y apoya la decision que toma el
grupo aun cuando no refleje su propia posicién.

03|Considera que el personal que labora en la institucion
esta comprometido con la mision y vision de la misma.

04 |Los profesores sienten satisfaccion de trabajar en la
institucién asumiendo compromisos en mejora de la buena
marcha

05 [El director comparte informacion y mantiene informado a
Su personal oportunamente.

06 [El profesorado en general reacciona en forma ecuanime
ante situaciones conflictivas en la Il.EE.

07 [El personal de la institucion conoce los documentos
normativos de la Il.EE (RIN, PEI, PAT,...)
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08

Considera que en la institucion se orienta de manera
adecuada las actividades pedagogicas, favoreciendo a la
imagen y prestigio de la Il. EE

09

El director promueve el trabajo colegiado y en equipo

10

Se integra al trabajo en equipo respetando puntos de vista
divergentes.

11

Existe apertura entre el director, el personal docente, auxiliar
y administrativos para tratar problemas relacionados con la
institucion.

CAPACIDAD ORGANIZACIONAL

1.TD

2.ED

3.DA

4.TA

12

Identifica actividades y tareas prioritarias y las reajusta.

13

Prevé los riesgos y organiza adecuadamente los planes y
acciones.

14

Se organizan comisiones para resolver problemas, segun
COMo se presenten.

15

Plantea metas claras que son consistentes con las
estrategias adoptadas.

16

Cuenta con ambientes adecuados para desarrollar diversas
actividades.

17

El director realiza gestiones en beneficio de la institucién.

18

Existen coordinadores pedagdgicos por areas, elegidas
democraticamente por sus pares, las cuales rotan segun
normas.

19

Realiza monitoreo teniendo en cuenta metas y plazos.

DINAMICA INSTITUCIONAL

1.TD

2.ED

3.DA

4. TA

20

Toma decisiones y las asume, teniendo en cuenta sus
principios y su moral.

21

El director respeta y apoya la iniciativa y decision del grup o
estimulando los logros.

22

Toma decisiones para solucionar situaciones problematicas
cuand o es necesario.

23

El director comparte el reconocimiento por los logros del
equipo aun cuando no refleje su propia posicion.

24

Identifica problemas vy los  resuelve utilizando
estrategia s adecuadas.

25

Presenta los documentos de aula en forma pertinente y
oportuna.
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26 (Tiene predisposicion por aprender de los demas.

27 El profesorado se preocupa por compartir e intercambiar
aprendizajes en grupos de inter aprendizaje, REDES,
circulos.

28 [Es asertivo ante la existencia de una situacion compleja o de
conflicto.

29(La direccion se preocupa y protege a su personal en
determinadas circunstancias.

30]Admite y reconoce los méritos del personal de la institucion.

Fuente: Gibson y sus Colaboradores (1984) Clima organizacional,
Ministerio de educacién.2003.Capacitacién en Gestion a Directores de Instituciones educativas.

Médulo Relaciones interpersonales en la institucion educativa CISE Pontificia

Universidad Catolica del Per( ,2007
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CUESTIONARIO PARA DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
CLORINDA MATTO DE TURNER - CUSCO - 2017

Estimado docente:

Se esté haciendo un estudio que busca relacionar el clima institucional con el desempefio
docente, le pedimos que lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y conteste
sinceramente.

No hay respuestas correctas o incorrectas, no se trata de una evaluacion de sus
conocimientos, sino de dar opinidon anénima

Instrucciones: marque con una equis (x) sobre la opcién.

Turno: Grado: Sexo: (F) (M)

1 = (TD) Totalmente en desacuerdo
2 = (ED) En desacuerdo

3 = (DA) De acuerdo

4 = (TA) Totalmente de acuerdo

N° CAPACIDAD PROFESIONAL

1.TD
2.ED
3.DA
4.TA

01 |Las oportunidades que brindan los post grados y diplomados
son positivas para tu desempefio docente.

02 |Participa en cursos de actualizacion y formaciéon continua para
enrigueciendo sus conocimientos.

03 |Las actualizaciones aportan mejoras en su desempefio
docente.

04 |Cumple con eficacia la normatividad. las normas vigentes
aportan en la mejora de su desempefio docente (rutas de
aprendizaje, DCN 2017, marco del buen desempefio docente,
enfoques de areas, R.M. 624 )

05 [Se involucra en la toma de decisiones de su institucion.

06 (Genera espacios de trabajo en equipo entre docentes para
mejorar el nivel de desempefio de los estudiantes.

07 |Ha realizado trabajos de investigacion o investigacién-accion

08 [Domina las &reas curriculares de su nivel (competencias,
capacidades, desempefios, enfoques)

09 |Revisa libros de su especialidad que contengan fundamento
cientifico para mejorar su practica docente

CAPACIDAD PEDAGOGICA

1.TD
2.ED
3.DA
4. TA

10 [Planifica el proceso de ensefianza teniendo en cuenta las areas
curriculares en funcion de las necesidades e intereses de los
alumnos.
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11

Aplica estrategias innovadoras de ensefianza-aprendizaje.

12

Selecciona y emplea métodos y técnicas apropiadas de
ensefianza-aprendizaje

13

Desarrolla procesos pedagdégicos y didacticos programados en
las unidades didéacticas.

14

Hace uso de los materiales, medios y recursos de
ensefianza, (lAminas, juegos, maguetas, modelos, etc.) para
favorecer la ensefianza aprendizaje.

15

Utiliza medios informaticos en el proceso de ensefianza
aprendizaje (TIC)

16

Desarrolla sistemas, estrategias y criterios de evaluacion que
apoyan y favorecen el aprendizaje de los estudiantes.

17

Maneja con solvencia los procesos de evaluacion y calificacion
de los aprendizajes

18

Promueve la autorreflexién del estudiante sobre sus propios
aprendizajes.

19

Elabora documentos de apoyo y material didactico para reforzar
los aprendizajes

20

Utilizo el curriculo y sus herramientas (ej: mapas de progreso,
rutas del aprendizaje, sistema de registro de evaluaciones

21

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre las estudiantes, basadas en el
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo, solidaridad y
la colaboracion

22

Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y
adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje,
atendiendo a la diversidad.

CAPACIDAD ETICO - MORAL

1.TD

2.ED

3.DA

4. TA

23

Promueve la practica de valores haciendo uso de mecanismos
(plataforma SISEVE, cuaderno de incidencias)para la resolucion
de conflictos

24

IAsiste con puntualidad a sus actividades profesionales.

25

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que
cada estudiante se exprese y sea valorada como fortaleza 'y
oportunidad para el logro de aprendizajes.

26

Respeta las opiniones y puntos de vista de sus estudiantes
durante sus intervenciones en el aula.

27

Establece y mantienen acuerdos consistentes y consensuadas
de disciplina en el aula

28

Es cordial en sus explicaciones y respuestas dentro del proceso
de ensefianza-aprendizaje

29

Mantiene comunicacion con los PP.FF. para informar sobre la
situacion de los estudiantes.

30

Promueve espacios de tutoria, permitiendo el dialogo,
intercambio de experiencias, confianza, analisis de casos, entre

pares y docente.

Fuente: Héctor Valdés Veloz “El desempefio del maestro y su evaluacion.” Chile, (2004)
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Anexo 2: Validacion de los instrumentos

LN el e

ﬁ:‘i\"ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

RSIDADN CFS&R WA LLCID

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetade Juex: Usted ha sido saleccingdo para eveluar & cuasbonano sobme;
influencia dal cima inslilucional en el desempaic docante de la Insbitucicon Educativa
Clonnda Matto de Tumer® Cuses = 3017, La evaluacion del  instruments a8 48 gran
relevancia para lograr que ses valido y gue los resullados cbtandos a partic de éste saan
ublizados eficientements; aportanda tanbo &l Ared o8 EDUCACION como & sus
aglicacionas, Agradecemos su valioss colaboracion.

1. DATOS GEMERALES DEL JUEZ

Mombre del juoz:

Grada profesional:

Fraddy Frank Gonzales Cuspe

e
Dockar | =} Doctors en administracicn de la educaciin

Sren de Formacitn
académica:

Educacitn Inical [} Educacion Primaria [ )
Educscitn Secundana { ® | Peictiope 0o

Areas de expersancia
profesional:

Educacion fisica

Institucitn donds labora:

Il EE. Sagrado Corason e Jeshs

Tiempo de expericncia:
profesional en el drea -

7 ad anas i1 S
MasdeSanos [ =)

18 afios docente da aula

& afios Area de Gesticn Instibucional

Experiencia o
Invvestigacidn
Fsicométrica ;

Maodalo da Gestibn

2. PROPOSITO DE LA EVALUACKN:

a. Vaeldar linglisticamente @l instrumenlo, por juscio de eaperios.
b Juzgarla parinancia de los ilems de scuerds a la dimension del drea segin

o= autores.
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3, DATOS DEL CUESTIOMNARID

MNombre de la Prusba

Cuestonanc para docentes de la LE. Cloinda Matto DE
Turmar- Cusco = 2017

Autoras. | Curza Escalanie Angélica
ldme Coandori Heydes
Pracedencia: | Fuenbe: Gibson y sus Colshoradores (1934) Clima

organizacional
Ministeric de educacién. 2003 Cepaciacidn en Gesiidn a
Diractores de Instituciones educativas. Midule Refaciones
inerpersonales an la instilucion educativa CISE Ponlilica
Universidad Catdlica del Perd 2007
Fuenta: Hécior Valiés Veloz "El desempedio del masaim
¥ & evaluscan.” Chile, (2004

Administraciaon; | Escuela de post grade — Univarsidad Cesar Valleo de
Trugilke ]

Tiempa de aplicacidn: | 45 mindlos

Ambito da apicacion

Docentes de k& 1| EE. Clornda Mata da Tumer.

Signifeacan.

Esla cuesticnanc esil compuesta por 60 jtems, en |
concordancia g las vanabées y & dmensionas, explora, las
percepcionas de las personas de su eniomo labosal con
respecin 8 |as inteTelaciones personales, fofmas de
rabajo en eguipo, denificackin con su rabajo, y las
repefcisionas de sU satisfacciin aboral en su desempafia
profesional

4. SOPORTE TEORICO
Cormponentes de medicidn del cusstionario parm docentes de la LE, Clarinda
bato DE Turmer- Cusco — 207

v DI:_rImIIa-H -

g T s . = m_ e e

Campartamiento
i imstibucional

Sistema o= nOMMAEs O08 COSUMbrES y  fradicones
centradas en wna actvidad humana en donde las
personas  compromelidas  en un comporiamienio
instiucional deben prepararss pam  desempefiar  Sus
rales apropisdos. Instuclones socialas (15998)

Capacidad
organizacanal

Campo de eshudio que investiga & impatio gue |los
individuns, s grupos v la estructura fienem sobre el
comgoriamienio dento de las ofgénizacienes, con &l
propdsito de aplcar dicho conadmienta para mejorar &
efeciividad @9 Ias organizacionas (...) Robbins (2008,
p-10)
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Dindmeca
organizacienal

“Afema gue 18 dindmica INsUlClonal @5 visla dRs0e una

perspeciva psicoldgica v social, en la cual 1a instnecian
educativa &3 un G&rgano donde las parsonas ackian y an

donde 22 plantean diicultades an tammincs de roblamas
y frabajen para su solecion. Ela no se da sole an
siaciones crilicas o de desgo, sino  fambkén en
condiciones dptimas ¥ favorables, El grady de la
dindmica, =l tipe de movimenlo, estd dado par la
gxishencia de esimdegias y recanismos a ulilizer y la
capecidad de @ocidn gque adopten en la loma de
declsiones que se realiza en la insfucon

Mava, H. (300,

Capacidad
profesianal

Atribuios redacionados con & conocimeanta que el dooenta
tiene sabie o eapecialided en su farmacon profasional, v la
forma coma transmibe sus conocimentos v loments 8
paticipacon de sus eshudianies o cusl B resliza con
parfinencia, es deds, que exisle comespondencia entra loe
finas de [a fomacién profesional y o8 requerimisnios de la
saciedad, Jiménez (2005-69.70)

Capacidad
pedagégica

Dominic de condenidos tedrces y medodalogicos e I8
psicologia y ko pedagogia condempordneas que o capaciba
para diseflar un proceso de ensefianza-aprendizaje que
potencie & desamollo de la personalidad del estudiane.
Jiménez [200589-10)

mioral

Capacidad ético -

Crear una atmasfera moral en & aula, dentro @a la cual se
use a la atica en funcidn de boe conficios, se aslimule al
pensamiento de los esfudiantes para gue ellos construyan
juicios y mzones. Jiménaz (200588710
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ;
A continuaciin a usied e presenio & cuestionano elaborado por  Mp, Cunza Escalanbe
Matide Angélica, Mg. kme Condo
De acuerde con los siguientes indicadores califique cada uno de s Hems segan

comasponda § ) I
Categoria Calificacion indicador
CLARIDAD 1 Mo cumphe con el | B item no es dan,
B itam &8 | cribanio
comprende 2. Bajo Nivel El itam requare bastantes modificaciones
facimants a5 o una modificacion muy grande en el uso
daelr, - de las palabras de acuerdo con U
sintéotics ¥ Werlﬂnrdmn" oa las
semdntica  son e e [Se requere u  modifcacdn iy
adecuadas. especifica de algunos de los términos dal
it@m,
4. Ao mresd El item es claro, tiene semdntica y
Sinkasis adesuade
COHERENCIA 1. lolalmente en | El item no Gene relacion logica con la
Bl Hem liens | desacuerds i | dimensian.
relacion legica | cumple con el
con B dimensidn | criledo)
o indicador gue | 7. Desacuerdo (bap | El fem tens uma melacidn tangencal
estd midiendo. nivel de acuerdo ) | fejana oon la dmensicn.
A Acuerdo | El ilem liene una relacon moderada con
{moderada nivel § la dimensitn que se asla midando.
4. Totelmanta de | Elitem s& encuentra esta relacionado con
Scugrdo (alio n“h l& dimension qm&!ﬂ midiendo.
RELEVANCIA 1Mo cumnple con el | Bl dem puede sar aliminado sin que se
El it e | criberio vaa afeciada la medicion de la dimensian,
esencial o |2 Bajo Nived El itam tiene algura relvancia, pere oo
mparante,  es itern puede estar inclyando o que mide
dacir debe  ser | Gste.
i, 3. Modemado mivel | £ ham @5 relativaments iImpertane.
4. Alto nivel El itern #& muy relevanie y debe ser
inciuda.

Leer con delenimients 108 Rems y callicar en una escala de 1 A 4 su valoracion asl como
solicitamos brinde sus observaciones que considers perinants

t A Mo cemple con @ criero

| 2. Bajo Nivel

4. Al nivel

t:'l Moderado rineel

L}
LS
| Firma ’l:h: Evaluador
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DIMEMSIDONES DEL INSTRIUMENTC:

Variabhs 01: Clima instifusoral

Primera dimensidn: Compartamiente msiitucional

Objetivo de la Dimensién; Daterninee la influencia del compartamiento
institucional en & desampaio docante de primana de & Insblucion Edwcsativa
*Clorinda Maflo de Tures® Cusco — 2047

1. Demies 1.E:dﬂnmmnymunicmﬁnﬂ 4 | 4
tra ableria arire &l personal de ka inatibucitn.
a ) 2. El personal docanie respeta y apoya la
mismo ¥ decigitn qua toma el grupo aun cuanda| 4 oy
a s ; -
i iy resfhepe: &0 PROpEa POSICAON.
2. Desarno 3 Considera que & personal  que
la al labsrm  en e inslilucién ookd
sentidn compromelido con |a misén y visisn da| 1 | X |
'IE:‘“ i3 misma,
:nnmr 4, Los profescores slenten satsfaccion de
miso. frabsgar en s instucon  asumienda 4
compromiEos en mejem de la buena Y a
marcha ingditueaonal.
a 5. a8l dimcior compane nformacin  y
Demues | mantiens informade  a  su persanall & | 4 .
L SPOTUNEMENGE.
ml & El prafesorado en genenal reacciona
& lodo en forma ecudnime ante siuaciones| & e I-|
mament confictivas en la Il.EE.
o, T. El personal do la instihucion condee ioa
documentos nomatives de B ILEE| 4 & al]
[RIN, PEI, PAT,..)
B Consicorz gque en [@ mziducan se
orienta da manera  adecuada las ":'I' -‘] If
actividades pedagdgicas, favorecends a
ia imagan y prestigia de la Il. EE
4. Fropicia 9, Emfmﬂﬂﬂmﬂﬂﬁﬁﬂ# "'1 ‘J_{ ‘tll
trabajes ¥ 8N BquUipa
equipe. | 10.Se irtega al wbsio en equpo| L | 4
respetanids puntos de vista divergenies,
11. Existe aperira enbe o dimedcor, &l
peraona docenhbe, auxiliar ¥l 4 A4 a.'?r
adminisiratives pam  tatar problemas
relacionades con la instiiucian, 5
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Wariabbe 01: Clima instiucional

Segunda dimansidn; Capacidad organzacional

Objetive de la Dimensién:  Analizar |a cagacidad ceganizasenal  en
relacian al desempefio docente de primaria de b Instiucion Educativa
*Cloninda Matio de Turmer” Cusco = 20177

g frem r'"""""t:-' i | Recommemterionss
B Demuoesi 12 identifica  aclividades y  b&ress
a priarilarias y las resjusta. il L
capacidad 13.Prava  los nesges  y  organiza
de adecuadaments los planes y AC0ONES. _ﬂ | T
organizaci 14.5e  organizen comisiones  para| '
Gn v resoboar  problemas, segin como se| 4 iy 4
planificaci et
an. 15.Plantea metas claras que  son
conslsterdes con las  estategias| 1 | 4 | 4
pdopledas.
16, Cuenta con  ambientes  adecuados
para desarrollar diversas actividades, | 9 | 4 &
4. Poses 17 El direcior realza pesfiones  &n - "I'j II
capacda terefica de la instibcan
d che 18. Existen coomdinadoras pedapigicos
tomar por dreas, slagdas demacraticamanis 4 4 ,4_‘
decisione por BUS pares, las cuales rotan segln
g nanmas.
15, Realca monibores fenienda e cweria ” 4 &4
matas y plazos
= Wariabhs 01 Cima instibucicinal
« Tercera dimensidn: Dinamica inafifucional

aljetive de la Demens ki Disterminar la influencla 98 |8 din&mcs
instifucional en & desempena docente de primaria de k& Instibucion Educativa
“Charnda Matto de Tumer Cusea = 3017

P ——

ROICABORES | yurm, Ftarty Ctee | Rulen | Cbsereacionssi
) — v Nefl} Fosc pamrisnid g W
7. Damuastr | 20. Tema decisionas y  las  asume,
a wlica al Wniendo en cuenta sus prncipios y | &4 4 14
tamar moral |
desiions 21 Fl dirpscior raspeda y apaoyR Ly inicislivg
5

¥y dectsin del grupe estimuando los| 1 4 9
i iognos. |
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22.Toma odeclskones para  soucionar
situaciones problamaticas cuando es| & |4
LT T N
8, Poses #2. El direcior comparts &l reson ocimerils . ]
capecida por os logros del equipo aun cuanda 4 4 4
d para na refleje su propia posicidn,
Nderar 24 ldentifica probdemas y bs reseele 4 Y Y
ufikzando esirategias adecuadas.
B Asuma 5u 25 Presenta las documemios de aula en . 5 |4
ORI forma perinene y oporiuna.
s0 con @l | 26 Teene predisposicon por aprender oe 4 4
aprardiza g dames, .
e 27 El profescrado  se  preocupa pof
coftinuo compartic @ imMercambiar sprendizajes & 1’
an  grupos  de  imer  aprendizaje 4
10, Dhmuesdr Z8.Es aserivo ante la axisiencla de una “ iy 4
a silluacidn complaja o da conflicha. )
CGapatida 749, La direooin s& preacupa y prolepe a
d pama s parsonal  oen delerminadas 4 iy vl
Constnr circunsEncias,
confianza 30, Admite y reconoce i0s menios del
plrsoral de |8 instituckon. RN
«  Wariable 02 Desempedio docents
Primera dimensidn; Capacidad profesional

Obfetive de la Dimensidn:

refuerza al major dasempano docenbe

Demastrar que | capacidad  profesional

wignm:mnmhnuiwa

ANCICADGRES  Tijpgm | ' — i
1. Recike 1. Las oportunidades que brirdan
formacion los post grados y diplomados
piclesicng! son  positivas  pam | 4 4 4
permanants dasamperio dooants,
2. Parlicpa e&n cursps de
actualizacion  y  formacion 4
contiua para  enpgqueciendo 4 4
FUs cOnacmienos,
3. Las actushzacionas aporan
meoreEs  en  sU desempalio 4 4 4
dacarie. .
4 Cumple con eficaca fa - 1 N
nomatividad,  las  nomas| 4 a| 4
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]

de su desempefc docente
frutas de aprendzaje, DCN
HA7, marce del  buen
dessmpefio docente, anfoques
o dreas, RM. 624 )

5 Sa imvolucre an la loma de
decisionas de 54 Institucitn.

B, Genera espacios de frabao en
equipa enlre docentes pare
majorar el nivel de dessmpefio
o Ins estudiantes,

7. Ha realzado trabajos de
invastigeckn o investigacdn-
ancidn

8 Damina lag aress cumiculanes
de su nivel [compedencias,
capacidades,  desempednios,
arfogques)

B Raviga lizros da E:1H]
egpecialidad gue  contengan
fundemenis  clentlfice  para
mejorar su praciica docente

&« Variahle 03

»  Segunda dimensidn

Desamperio docants
Capacidad pedagtgica

»  Objetive de la Dimensidn: Demosirar que [a capacidad pedagdpica oplimlza el
busn desamolo de la practica pedagigica del docerie,

JNDICACORES em Clarided  [Coharendla mu!mﬁ"'"'ﬂ"“
(2. Aplca | 10.Planfica e process  de
conacimient ensafianza Wnendo e cusenta
8 las  drass  cumicularas  en| 4 4 G
padagagicos funcién da las necesidadas a8
Erl e interases de kos alumnas.
préclica 11. Aplica esirstegias innovadoras J-_I
dacante o ansefana-aprendizaje. “ 4
" 12 Salecciona y emplea métodos y
lecricas  apropiadas de| 4 . “J
ensafianza-aprandizaje
1%, Desarrolla pracEs0s
pedagigicos  y  dichclices) ks At

programados en las unidades

didicticas,
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14. Hace uso de oS
materiales, medics y recurscs
de enseiianza, (laminas,
juegos, mequetas, modelos,| 1 | M 4
ebe) para  favomcar e
ensefarza aprendizas.

15, Uiliza medics informalicos en
gl proceso do  ensefianza-| A A 4y
aprendizaje [TIC)

18. Desarrolia sisRmas,
estradegias y  critenos  de
evaluscibn oue apoyan y| 4 4
favorecen el aprendizape de [os
astudianies,

17.Mansa con  salencia o8
procasos de evalumcion  y[ u Y
calificacitn de los aprendizajes

18, Pramueve la automeflexién del
estudianie sobre Sus propios | 4 Y i
aprendizajes.

18. Elabora documentos de apayd
y matenal diddctico para| 4 A
reforzar los aprendizajes

20, Milizo & cumiculd ¥ BUS
herramientas (e mapas de
progress, rutss del aprendizaje, | 1 4 4
sistama  de  registo  de
evaluaciones

21. Consiruye, de manera asertiva
¥ empatica,  relaciones
nberpersonales con y antre ks 4 j_;l
estudiantas, basadas o0 @ 'L.r
afecto, la justeia, la conflanza,
el respeto mubuo, solldaricad ¥
la colabaracdn

22 Organiza o aula y offos
papacans  de forma segua,
suoEsiby y mbwosads para o .'.I .‘-.1 {il
irabajo  pedagégico y &
aprendizaje, aendendo a la
diversidad.
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Desempeaiho dooenbs
Capacided Atico — maral

«  Dbjetive de la Dimansién: Determinar gue la capacdad élico - moral de kas
acliludes da los docenles, parmite sar referentas en su desemgeno docenbs,

G ADGRES

2. Promugve
L clima
favarmble
para Em 5
abor
pedagigica

Gy ol el
Rz gt o laine-5

23. Promueve la  practica  de
velores  hacendo uss  dm
MECANIEMNE {plataforma
SIEEVE, cisdamo de
incidencizslpara @ resoludan
de canlliclos

24 Asiste con punbmlidad a sus
actividades profesionales.

25 Promusave un ambiarie
acopedor &2 ka diversidad, an
& gque cada esudante se
eaprese y sea veloreda como
fofalera ¥ oportundsd para el
lngra de asrendizajes

26 Hespela las opinkones y punios
da wisia de sus eshudianies
durante sus inenvenciones en
& aula.

27, Esfablets ¥ mantearsan
acuerdos  consisientes ¥
consensuadas de discipiina an
& aula

ZB. Ea cordial en sus axplicaciones
¥ respuestas  dentro  del
process  de ansaianza-
aprendizale

249, Mantiens comunicacion con o8
PFP.FF. para infonmar gobre la
siuacon de ns eshudianies.

30. Promueve espacios da hioria,
permifiends &l diabogm,
intercambio o8 axpenancias,
confianza, andksis de CEE0E,

antre pares y docanie

] ",
| Fmainu Evalusdor
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Evaluacion por juicio de expertos

Respatade Juez: Usted ha side seleccionado pam evaluar o cusstionana sobre:
Influancia dal clima Inetitucional en &l desampafio docente da la Insfitucidn Educative
"Clofdnda Mafio de Twner” Cusco — 2017, La evaluackin del Instrumentc s de aren
relevancia para lograr gue sea valido y gue los resultados oitankdos a partir de &ste sean
ulilizados eficienternants; aportando tanto al drea de EDUCACION como a sus
aplcaciones, Apradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Hombre del juez=  Tula Joanette Taype Bermio

Grado profesional: Masesirisl )
Doctor  { x ) Doctora en administracion de la sducacion

Aroa da Formackbn Educacion Inical { ) Educacin Primara [ )
académica: Educacitn Secundara { x | Psiodlogo { )

e n —— —— e m——— = ! s

Areas de expariencia
profesional: Sub- Direclora de la (LEE. Lule Vallaje Santénl.

institucién donde labora: Sub- Direclora de la |LEE. Luis Vallsjo Sardéni

2 a4 afios )

MisdeSafios ( x)
Tiempo de experencia; 10 afos Docente de aula
profesional en el drea @ 15 afos Sub- Directora

Experiencia an
Investigacidn
Palcomitrica ;| La superisidn educativa y el desempafo docente

2. PROPOSITO DE LA EVALUACKON:
a. Validar inglisticamente &l instrumenio, por juicio de experos,

b. Juzrpar la pedinencia de los lems de acueido a la dimensidn dal &rea sagin
ka3 BUbDMER,
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3, DATOS DEL CUESTIOMNARID

MNombre de la Prusba

Cuestonanc para docentes de la LE. Cloinda Matto DE
Turmar- Cusco = 2017

Autoras. | Curza Escalanie Angélica
ldme Coandori Heydes
Pracedencia: | Fuenbe: Gibson y sus Colshoradores (1934) Clima

organizacional
Ministeric de educacién. 2003 Cepaciacidn en Gesiidn a
Diractores de Instituciones educativas. Midule Refaciones
inerpersonales an la instilucion educativa CISE Ponlilica
Universidad Catdlica del Perd 2007
Fuenta: Hécior Valiés Veloz "El desempedio del masaim
¥ & evaluscan.” Chile, (2004

Administraciaon; | Escuela de post grade — Univarsidad Cesar Valleo de
Trugilke ]

Tiempa de aplicacidn: | 45 mindlos

Ambito da apicacion

Docentes de k& 1| EE. Clornda Mata da Tumer.

Signifeacan.

Esla cuesticnanc esil compuesta por 60 jtems, en |
concordancia g las vanabées y & dmensionas, explora, las
percepcionas de las personas de su eniomo labosal con
respecin 8 |as inteTelaciones personales, fofmas de
rabajo en eguipo, denificackin con su rabajo, y las
repefcisionas de sU satisfacciin aboral en su desempafia
profesional

4. SOPORTE TEORICO
Cormponentes de medicidn del cusstionario parm docentes de la LE, Clarinda
bato DE Turmer- Cusco — 207

v DI:_rImIIa-H -

g T s . = m_ e e

Campartamiento
i imstibucional

Sistema o= nOMMAEs O08 COSUMbrES y  fradicones
centradas en wna actvidad humana en donde las
personas  compromelidas  en un comporiamienio
instiucional deben prepararss pam  desempefiar  Sus
rales apropisdos. Instuclones socialas (15998)

Capacidad
organizacanal

Campo de eshudio que investiga & impatio gue |los
individuns, s grupos v la estructura fienem sobre el
comgoriamienio dento de las ofgénizacienes, con &l
propdsito de aplcar dicho conadmienta para mejorar &
efeciividad @9 Ias organizacionas (...) Robbins (2008,
p-10)
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Dindmeca
organizacienal

“Afema gue 18 dindmica INsUlClonal @5 visla dRs0e una

perspeciva psicoldgica v social, en la cual 1a instnecian
educativa &3 un G&rgano donde las parsonas ackian y an

donde 22 plantean diicultades an tammincs de roblamas
y frabajen para su solecion. Ela no se da sole an
siaciones crilicas o de desgo, sino  fambkén en
condiciones dptimas ¥ favorables, El grady de la
dindmica, =l tipe de movimenlo, estd dado par la
gxishencia de esimdegias y recanismos a ulilizer y la
capecidad de @ocidn gque adopten en la loma de
declsiones que se realiza en la insfucon

Mava, H. (300,

Capacidad
profesianal

Atribuios redacionados con & conocimeanta que el dooenta
tiene sabie o eapecialided en su farmacon profasional, v la
forma coma transmibe sus conocimentos v loments 8
paticipacon de sus eshudianies o cusl B resliza con
parfinencia, es deds, que exisle comespondencia entra loe
finas de [a fomacién profesional y o8 requerimisnios de la
saciedad, Jiménez (2005-69.70)

Capacidad
pedagégica

Dominic de condenidos tedrces y medodalogicos e I8
psicologia y ko pedagogia condempordneas que o capaciba
para diseflar un proceso de ensefianza-aprendizaje que
potencie & desamollo de la personalidad del estudiane.
Jiménez [200589-10)

mioral

Capacidad ético -

Crear una atmasfera moral en & aula, dentro @a la cual se
use a la atica en funcidn de boe conficios, se aslimule al
pensamiento de los esfudiantes para gue ellos construyan
juicios y mzones. Jiménaz (200588710
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIOMES PARA EL JUEZ:
A oconBinuacsin a usted la presanto el cuestionano claborado por Mg, Cunza Escalanbe
hlatide Amgébca, Hq kima Condon Haydes
sigulenies ndicadorez califiqgue cada wno de los Aems segln

De acuendo con los

Categoria G plficacidn Indicador

CLARIDAD 1 Mo cumple con al | B fam no &5 clam.

El iSemi e | Srillario ____

comprende 2 Bajo Mivel El itern requiere baslantes modficaciones

facilmente, e o una madificackén muy grande en e uso

dacr, i de las palabras de acuerdo con sw

sinéctica ¥ gignificado o por la ordenacsdn de las
mismas.

semantica  son T oD el Be requiere una modBcacon | muy

adacuadas. especiica da aguios de fos weminos del
ibarn.

4. Ao nivel El flem es ciaro, Gene semanbca y

sintaxis adeciada,

COHERENGIA | 1. folamente en | E] Bem no tiene relacidn ldgica con la

El  fterm  bema | desacuerde ino | dimensidn.

melacidn  laghca | cumple  com o

con la dimensidn | crtero) I

o indicador que | 2. Desacuerdo (bajo | E1 [lem liene una retacon tangencial
esti midendo, nivel de scserda } - Aejana con la dimension

E Acuerdo | El ftem tene una relacién moderada con

(moderado nivel | | 1 dimensién que se ast midiende.

4, Totalmenie de | Elilem s encuentra estd relaconado con

Mg (ko nivel) | ia dimansidn que esta midiendn
RELEWANCIA 1 Mo cumple conel | £l Bem puede sar eliminado sin que se
El ilem as | eritanio viea afeciada la medicidn de [a dimensitn
esancial a | 2. Bajo Miwad El e tiena alguna relevancia, pend ofrg
impartanbe,  es item pueds setar incluyendo ko gua mide
decir debs ser bste.
inclulds. 3. Mioderads nivel E! item es relativarmente imporianke.

4. Alla nivel El item es muy relevanta y deba ser

inciuida.

2. Bajo Mivel

3. Modermdo nived
. Ao niveal
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DIMEMSIDONES DEL INSTRIUMENTC:

Variabhs 01: Clima instifusoral

Primera dimensidn: Compartamiente msiitucional

Objetivo de la Dimensién; Daterninee la influencia del compartamiento
institucional en & desampaio docante de primana de & Insblucion Edwcsativa
*Clorinda Maflo de Tures® Cusco — 2047

1. Demies 1.E:dﬂnmmnymunicmﬁnﬂ 4 | 4
tra ableria anire el personal de la nskiusitn.
a ) 2. El personal docanie respeta y apoya la
mismo ¥ decisitn qua toma el gupo aun cuanda| b | A | o
a s 2 .
i iy resfhepe: &0 PROpEa POSICAON.
2. Desarno 3 Considera que & personal  que
la al labsrm  en e inslilucién ookd
sentidn compromelido con |a misén y visisn da| 1 | X |
'IE:‘“ i3 misma,
:nnmr 4, Los profescores slenten satsfaccion de
miso. frabsgar en s instucon  asumienda 4
compromiEos en mejem de la buena Y a
marcha ingditueaonal.
a 5. a8l dimcior compane nformacin  y
Demues | mantiens informade  a  su persanall & | 4 .
L SPOTUNEMENGE.
ml & El prafesorado en genenal reacciona
& lodo en forma ecudnime ante siuaciones| & e I-|
mament confictivas en la Il.EE.
o, T. El personal do la instihucion condee ioa
documentos nomatives de B ILEE| 4 & al]
{RIN, PEI, PAT,. .}
B Consicorz gque en [@ mziducan se
orienta da manera  adecuada las ":'|' ‘] If
actividades pedagdgicas, favorecends a
ia imagan y prestiga de la Il EE
4. Fropicia 9, Emfmﬂﬂﬂmﬂﬂﬁﬂﬂ# "'1 ‘J_{ ‘tll
trabajos ¥ 8N Euipa
::.,,w 10,58 integm  al  irabaip  en  equipo 4 4
respetarids puntas de vista dvergenes
11. Existe aperira enbe o dimedcor, &l
peraona docenhbe, auxiliar ¥l 4 A4 a.'?r
adminisiratives pam  tatar problemas
relacionades con la instiiucian, 5
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Wariabbe 01: Clima instiucional

Segunda dimansidn; Capacidad organzacional

Objetive de la Dimensién:  Analizar |a cagacidad ceganizasenal  en
relacian al desempefio docente de primaria de b Instiucion Educativa
*Cloninda Matio de Turmer” Cusco = 20177

g frem r'"""""t:-' i | Recommemterionss
B Demuoesi 12 identifica  aclividades y  b&ress
a priarilarias y las resjusta. il L
capacidad 13.Prava  los nesges  y  organiza
de adecuadaments los planes y AC0ONES. _ﬂ | T
organizaci 14.5e  organizen comisiones  para| '
Gn v resoboar  problemas, segin como se| 4 iy 4
planificaci et
an. 15.Plantea metas claras que  son
conslsterdes con las  estategias| 1 | 4 | 4
pdopledas.
16, Cuenta con  ambientes  adecuados
para desarrollar diversas actividades, | 9 | 4 &
4. Poses 17 El direcior realza pesfiones  &n - "I'j II
capacda terefica de la instibcan
d che 18. Existen coomdinadoras pedapigicos
tomar por dreas, slagdas demacraticamanis 4 4 ,4_‘
decisione por BUS pares, las cuales rotan segln
g nanmas.
15, Realca monibores fenienda e cweria ” 4 &4
matas y plazos
= Wariabhs 01 Cima instibucicinal
« Tercera dimensidn: Dinamica inafifucional

aljetive de la Demens ki Disterminar la influencla 98 |8 din&mcs
instifucional en & desempena docente de primaria de k& Instibucion Educativa
“Charnda Matto de Tumer Cusea = 3017

P ——

ROICABORES | yurm, Ftarty Ctee | Rulen | Cbsereacionssi
) — v Nefl} Fosc pamrisnid g W
7. Damuastr | 20. Tema decisionas y  las  asume,
a wlica al Wniendo en cuenta sus prncipios y | &4 4 14
tamar moral |
desiions 21 Fl dirpscior raspeda y apaoyR Ly inicislivg
5

¥y dectsin del grupe estimuando los| 1 4 9
i iognos. |
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22.Toma odeclskones para  soucionar
situaciones problamaticas cuando es| & |4
LT T N
8, Poses #2. El direcior comparts &l reson ocimerils . ]
capecida por os logros del equipo aun cuanda 4 4 4
d para na refleje su propia posicidn,
Nderar 24 ldentifica probdemas y bs reseele 4 Y Y
ufikzando esirategias adecuadas.
B Asuma 5u 25 Presenta las documemios de aula en . 5 |4
ORI forma perinene y oporiuna.
s0 con @l | 26 Teene predisposicon por aprender oe 4 4
aprardiza g dames, .
e 27 El profescrado  se  preocupa pof
coftinuo compartic @ imMercambiar sprendizajes & 1’
an  grupos  de  imer  aprendizaje 4
10, Dhmuesdr Z8.Es aserivo ante la axisiencla de una “ iy 4
a silluacidn complaja o da conflicha. )
CGapatida 749, La direooin s& preacupa y prolepe a
d pama s parsonal  oen delerminadas 4 iy vl
Constnr circunsEncias,
confianza 30, Admite y reconoce i0s menios del
plrsoral de |8 instituckon. RN
«  Wariable 02 Desempedio docents
Primera dimensidn; Capacidad profesional

Obfetive de la Dimensidn:

refuerza al major dasempano docenbe

Demastrar que | capacidad  profesional

wignm:mnmhnuiwa

ANCICADGRES  Tijpgm | ' — i
1. Recike 1. Las oportunidades que brirdan
formacion los post grados y diplomados
piclesicng! son  positivas  pam | 4 4 4
permanants dasamperio dooants,
2. Parlicpa e&n cursps de
actualizacion  y  formacion 4
contiua para  enpgqueciendo 4 4
FUs cOnacmienos,
3. Las actushzacionas aporan
meoreEs  en  sU desempalio 4 4 4
dacarie. .
4 Cumple con eficaca fa - 1 N
nomatividad,  las  nomas| 4 a| 4
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1l ]

de 8 desempefo  docente
jrutas de aprendizaje, DCN
07, marco  dsl  buen
desampefin docents, enfosues
de dreas, RM. E24)

5 Sa imvolucre an la foma de
diacisionas de su instibucicn,

B Genera espacios e frabso en
equipo erlre docenles para
majorar el nivel de desampedo
de Ins estudianies.

7. Ha realzado trabajos  de
invastigackin o investigacidin-
Acsin

# Domira las aress cimculanss
de su nivel [compedencias,
capacidades, desempedios,
anfoques)

B Revida lisros da Bu
especialidad gue  contengan
fundaments  clentfice  para
Mejorar su praciica docente

«  Wariable 02
»  Segunda dimensidn

Desamperdio docante
Capacidad padagogica

¢ [bjetive de la Dimensién: Demoslrar gue [a capacidad pedagdoca oplimiza el
buen desamolo de la practica pedagigica del doceris,

INDICADORES

2.

Ef

ftem

Elandad  [Caherencia

Flide i ia

| Racomendader
Rt oivsiafackne s

e

comacimient

o8
pedagogicns

&

praclica
dacante

10.Planffica = proomse de
ensafianza eniendo e csenta
las  Areas cumiculares  en
funckin da las necesidadas e
interasas de kos alumnos.

11, Aplica esirmegias innovasoras
g ansefanza-aprandizaje.

12 Salecciona y amplea metodas y
1&cmicas apropiadas de
ensafanza-apraniizaje

13 Desarmolla prOGEs0s
pedagigicos  y  didacticos
programados en las unidades

didicicas.
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14. Hace uso de oS
materiales, medics y recurscs
de enseiianza, (laminas,
juegos, mequetas, modelos,| 1 | M 4
ebe) para  favomcar e
ensefarza aprendizas.

15, Uiliza medics informalicos en
gl proceso do  ensefianza-| A A 4y
aprendizaje [TIC)

18. Desarrolia sisRmas,
estradegias y  critenos  de
evaluscibn oue apoyan y| 4 4
favorecen el aprendizape de [os
astudianies,

17.Mansa con  salencia o8
procasos de evalumcion  y[ u Y
calificacitn de los aprendizajes

18, Pramueve la automeflexién del
estudianie sobre Sus propios | 4 Y i
aprendizajes.

18. Elabora documentos de apayd
y matenal diddctico para| 4 A
reforzar los aprendizajes

20, Milizo & cumiculd ¥ BUS
herramientas (e mapas de
progress, rutss del aprendizaje, | 1 4 4
sistama  de  registo  de
evaluaciones

21. Consiruye, de manera asertiva
¥ empatica,  relaciones
nberpersonales con y antre ks 4 j_;l
estudiantas, basadas o0 @ 'L.r
afecto, la justeia, la conflanza,
el respeto mubuo, solldaricad ¥
la colabaracdn

22 Organiza o aula y offos
papacans  de forma segua,
suoEsiby y mbwosads para o .'.I .‘-.1 {il
irabajo  pedagégico y &
aprendizaje, aendendo a la
diversidad.
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=  Varlable 02 Dagamipeno docante
Tercera dimensidn: Capacidad atico = maral

Objativo de la Dimensidn: Determinar que b capacidad édlico — moral de las
actitudes ga los docenias, permite sar efenenies en su desampalio docane.

TNDICADGRES foam Claidal  Gotorencls | Revancls mnll
3. Promueve | 23.Promueve & prachica de ' N B =
L clima valores haciende uso de
favarable MECANISMaE iplataforma | £ & 4
para &n B SIBEVE. U Edamo e
labor incidenclasipara la msolucidin
pedagigica de confichos

24, Asiste con puniualidad a sus i] £ d],

pclividades profesionales. !

5. Fromuseve un  ambiente
scogedor de la dversidad, an
& que cada estudiante sa| 2 & “q
exprase y sea valieda como
foralars y aportunided para ol |
kogro de aprandizajes I

26. Respeta las opiniones y punios
de vista do sus estudianies 4 4 ‘fi'
duranie sus infErvencicnes en
el pula.

27. Eslableca ¥ mantianen
acuerdos  consislentas ¥ ‘4 'il 4
consensuadas de discplna en
el aula

2B. Es cardial en sus explicacionas

y  respuesias  deniro  dal
prOCEED ) ansafianza- '4 'i] ":]

aprandizaps N

25, Manbens comunicacien con o8
PP.FF. para informar sobre fa| | A e
aflusckin de los estudianies,

30. Promueve espacios de tutoria,

permitiends &l dialogo,

ntercambio  de  expenencias, | < £ ..i}
coMMAnza, analsls de Casos,

entm panes y docente
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Evaluacion por juicio de experios

Respotado Juez: Usied ha sido selsccionado para evaluar & cussbonaro sobre
influencia dal clima insiuconal e el dessmpefio docenie de b InsSucion Educativa
*Clornda Matto de Tumer® Cusco = 2017, La evaluacitn del nstrumento s de gran
relevancia pam lograr que sea valido y gue los resuliados obtenidos & parlir de &sla sean
utiizados eficientemente; aporando tamto al drea de EDUCACION como a sus
aplicacionss. Agradecamas su valiosa colaboracian.

1. DATOS GEMERALES DEL JUEZ

T Nombre del juexz: ngnd Garcia Loaiza

Grado profesional: Maesinial )
Dochor | x ) Dochara en adminisiracitn de la educacidn

Area de Formacién Egucacitn nical { )} Educacion Primarda { )
académica: Educacitn Secundana { x ) Psicdliogo {1

Areas de axperancia
profesional: Unidad de investigaciin-innovaciin y capacitacion

Institucién donde labora: Linidad de investigacidn-innovaciin y capacitacion

T Z a4 ahos )
Més de S afies [ x)
10 afics Docamba de aua

Thempo de experencla: 2 aflos an la Unidsd da investigaddn-innovaciin y
profesional en el drea : capaciaciin-DRE Cusco,

Experiencia an
Inwastigaciin
Psicomdtrica : La supenvision educativa y  desempefio docente.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACKON:
a. Validar linglisScaments & instrumenio, por juicio de experios.

b, Juzgar la perfnenca de los Bema de acusidd 8 la dimansion del dres segon
los automs,
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3, DATOS DEL CUESTIOMNARID

MNombre de la Prusba

Cuestonanc para docentes de la LE. Cloinda Matto DE
Turmar- Cusco = 2017

Autoras. | Curza Escalanie Angélica
ldme Coandori Heydes
Pracedencia: | Fuenbe: Gibson y sus Colshoradores (1934) Clima

organizacional
Ministeric de educacién. 2003 Cepaciacidn en Gesiidn a
Diractores de Instituciones educativas. Midule Refaciones
inerpersonales an la instilucion educativa CISE Ponlilica
Universidad Catdlica del Perd 2007
Fuenta: Hécior Valiés Veloz "El desempedio del masaim
¥ & evaluscan.” Chile, (2004

Administraciaon; | Escuela de post grade — Univarsidad Cesar Valleo de
Trugilke ]

Tiempa de aplicacidn: | 45 mindlos

Ambito da apicacion

Docentes de k& 1| EE. Clornda Mata da Tumer.

Signifeacan.

Esla cuesticnanc esil compuesta por 60 jtems, en |
concordancia g las vanabées y & dmensionas, explora, las
percepcionas de las personas de su eniomo labosal con
respecin 8 |as inteTelaciones personales, fofmas de
rabajo en eguipo, denificackin con su rabajo, y las
repefcisionas de sU satisfacciin aboral en su desempafia
profesional

4. SOPORTE TEORICO
Cormponentes de medicidn del cusstionario parm docentes de la LE, Clarinda
bato DE Turmer- Cusco — 207

v DI:_rImIIa-H -

g T s . = m_ e e

Campartamiento
i imstibucional

Sistema o= nOMMAEs O08 COSUMbrES y  fradicones
centradas en wna actvidad humana en donde las
personas  compromelidas  en un comporiamienio
instiucional deben prepararss pam  desempefiar  Sus
rales apropisdos. Instuclones socialas (15998)

Capacidad
organizacanal

Campo de eshudio que investiga & impatio gue |los
individuns, s grupos v la estructura fienem sobre el
comgoriamienio dento de las ofgénizacienes, con &l
propdsito de aplcar dicho conadmienta para mejorar &
efeciividad @9 Ias organizacionas (...) Robbins (2008,
p-10)
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Dindmeca
organizacienal

“Afema gue 18 dindmica INsUlClonal @5 visla dRs0e una

perspeciva psicoldgica v social, en la cual 1a instnecian
educativa &3 un G&rgano donde las parsonas ackian y an

donde 22 plantean diicultades an tammincs de roblamas
y frabajen para su solecion. Ela no se da sole an
siaciones crilicas o de desgo, sino  fambkén en
condiciones dptimas ¥ favorables, El grady de la
dindmica, =l tipe de movimenlo, estd dado par la
gxishencia de esimdegias y recanismos a ulilizer y la
capecidad de @ocidn gque adopten en la loma de
declsiones que se realiza en la insfucon

Mava, H. (300,

Capacidad
profesianal

Atribuios redacionados con & conocimeanta que el dooenta
tiene sabie o eapecialided en su farmacon profasional, v la
forma coma transmibe sus conocimentos v loments 8
paticipacon de sus eshudianies o cusl B resliza con
parfinencia, es deds, que exisle comespondencia entra loe
finas de [a fomacién profesional y o8 requerimisnios de la
saciedad, Jiménez (2005-69.70)

Capacidad
pedagégica

Dominic de condenidos tedrces y medodalogicos e I8
psicologia y ko pedagogia condempordneas que o capaciba
para diseflar un proceso de ensefianza-aprendizaje que
potencie & desamollo de la personalidad del estudiane.
Jiménez [200589-10)

mioral

Capacidad ético -

Crear una atmasfera moral en & aula, dentro @a la cual se
use a la atica en funcidn de boe conficios, se aslimule al
pensamiento de los esfudiantes para gue ellos construyan
juicios y mzones. Jiménaz (200588710

132




— 7 ESsCUELA DE POSGRADO

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
& continuadon & usted b presanio el cuastionanic alsboredo por Mg. Cunea Escalarie

Matilde Angdlica, Mg, dme Condori Haydesa
De acuerdo san las siguienies indicadores califigue cada uno g los Bems segon

coaTesponda, I
Calegaria Calificacian Indicador

CLARIDAD 1 Mo cumpls can al | El lem e es cang.

El ibem s || criterio

comprance Z. Baje vl El liem requiare bastaries modifisacicnes

1aciimenle. B & una modificacidn muy grande an 2l usa

dipcir, U de las pafabras do acuerdo con s

sirddctics ¥ sgnificado o por la ordenacidn de lkas

nilcs aan mismas.

Bamd 1. Modarads nivel S mguers una modiicecddn  my

adecuadas. mspecifiica de sligunos de los Mrmince dal
inam.

4, ARo nheel El item o3 clarg, teare semanbca vy

ainfaxis pdecusda

COHERENCIA 1. totalmeante  en | El iem o tiene relacicn bgica con la

El  Itam  fens | desacusndo (na | dimeanskin

relaciin lGgica | comple con el
con b dimensitn | criferio)
o ndcador que | 2. Desscuerda (bajo | El item bene uma relacitn tangencial

estd midiendo. nhvel da scuando ) fizjana con la dimersicon,
A fouerds | Bl Hem tene una: elacien moderada can
imodermsdo nivel § la dimersidn que e estd midicnoa,

4. Totedmentz oo | El fem so ecncuentm &518 nalacionads oon
Acuerds [allo mivell | 18 dimensidn qua estd midisnda,

RELEWVANCIA 1 Mo cumple con el El itam poeds ger aliminada sin qua sa

El iBam 85 | crilerie wea afectada lz medicien de la dimansidn.
Esencial o | 2. Bajo Mivel El ltem tene algune relevancia, pero oifa
impomanie. a8 item pueds efiar incluyands o gue mids
dacir dobe ser dsle.
neluids. 3. Modaraca nivel El tam 85 ralatvamente importante. |
4, Alio nivied El Itam s muy relevante y debe s=r
iU, |

Liear con datanéimignto los bems v calficar en una escela 0o 1 a 4 su valoracibn asi como
salictamas brinds sus chsermacionss que consders pedinents
1 Mo cumpie con el ahtaro ]
[ 2. Bajo Nivel o
[ 3. Moderado nivel
| 4. Alta niteel

133



5% ﬁ CSCUELA DE POSGRADO

UnivFREIRAD CrSAM VELLE IO

DIMEMSIDONES DEL INSTRIUMENTC:

Variabhs 01: Clima instifusoral

Primera dimensidn: Compartamiente msiitucional

Objetivo de la Dimensién; Daterninee la influencia del compartamiento
institucional en & desampaio docante de primana de & Insblucion Edwcsativa
*Clorinda Maflo de Tures® Cusco — 2047

1. Demies 1.E:dﬂnmmnymunicmﬁnﬂ 4 | 4
tra ableria anire el personal de la nskiusitn.
a ) 2. El personal docanie respeta y apoya la
mismo ¥ decisitn qua toma el gupo aun cuanda| b | A | o
a s 2 .
i iy resfhepe: &0 PROpEa POSICAON.
2. Desarno 3 Considera que & personal  que
la al labsrm  en e inslilucién ookd
sentidn compromelido con |a misén y visisn da| 1 | X |
'IE:‘“ i3 misma,
:nnmr 4, Los profescores slenten satsfaccion de
miso. frabsgar en s instucon  asumienda 4
compromiEos en mejem de la buena Y a
marcha ingditueaonal.
a 5. a8l dimcior compane nformacin  y
Demues | mantiens informade  a  su persanall & | 4 .
L SPOTUNEMENGE.
ml & El prafesorado en genenal reacciona
& lodo en forma ecudnime ante siuaciones| & e I-|
mament confictivas en la Il.EE.
o, T. El personal do la instihucion condee ioa
documentos nomatives de B ILEE| 4 & al]
{RIN, PEI, PAT,. .}
B Consicorz gque en [@ mziducan se
orienta da manera  adecuada las ":'|' ‘] If
actividades pedagdgicas, favorecends a
ia imagan y prestiga de la Il EE
4. Fropicia 9, Emfmﬂﬂﬂmﬂﬂﬁﬂﬂ# "'1 ‘J_{ ‘tll
trabajos ¥ 8N Euipa
::.,,w 10,58 integm  al  irabaip  en  equipo 4 4
respetarids puntas de vista dvergenes
11. Existe aperira enbe o dimedcor, &l
peraona docenhbe, auxiliar ¥l 4 A4 a.'?r
adminisiratives pam  tatar problemas
relacionades con la instiiucian, 5
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Wariabbe 01: Clima instiucional

Segunda dimansidn; Capacidad organzacional

Objetive de la Dimensién:  Analizar |a cagacidad ceganizasenal  en
relacian al desempefio docente de primaria de b Instiucion Educativa
*Cloninda Matio de Turmer” Cusco = 20177

g frem r'"""""t:-' i | Recommemterionss
B Demuoesi 12 identifica  aclividades y  b&ress
a priarilarias y las resjusta. il L
capacidad 13.Prava  los nesges  y  organiza
de adecuadaments los planes y AC0ONES. _ﬂ | T
organizaci 14.5e  organizen comisiones  para| '
Gn v resoboar  problemas, segin como se| 4 iy 4
planificaci et
an. 15.Plantea metas claras que  son
conslsterdes con las  estategias| 1 | 4 | 4
pdopledas.
16, Cuenta con  ambientes  adecuados
para desarrollar diversas actividades, | 9 | 4 &
4. Poses 17 El direcior realza pesfiones  &n - "I'j II
capacda terefica de la instibcan
d che 18. Existen coomdinadoras pedapigicos
tomar por dreas, slagdas demacraticamanis 4 4 ,4_‘
decisione por BUS pares, las cuales rotan segln
g nanmas.
15, Realca monibores fenienda e cweria ” 4 &4
matas y plazos
= Wariabhs 01 Cima instibucicinal
« Tercera dimensidn: Dinamica inafifucional

aljetive de la Demens ki Disterminar la influencla 98 |8 din&mcs
instifucional en & desempena docente de primaria de k& Instibucion Educativa
“Charnda Matto de Tumer Cusea = 3017

P ——

ROICABORES | yurm, Ftarty Ctee | Rulen | Cbsereacionssi
) — v Nefl} Fosc pamrisnid g W
7. Damuastr | 20. Tema decisionas y  las  asume,
a wlica al Wniendo en cuenta sus prncipios y | &4 4 14
tamar moral |
desiions 21 Fl dirpscior raspeda y apaoyR Ly inicislivg
5

¥y dectsin del grupe estimuando los| 1 4 9
i iognos. |
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22.Toma odeclskones para  soucionar
situaciones problamaticas cuando es| & |4
LT T N
8, Poses #2. El direcior comparts &l reson ocimerils . ]
capecida por os logros del equipo aun cuanda 4 4 4
d para na refleje su propia posicidn,
Nderar 24 ldentifica probdemas y bs reseele 4 Y Y
ufikzando esirategias adecuadas.
B Asuma 5u 25 Presenta las documemios de aula en . 5 |4
ORI forma perinene y oporiuna.
s0 con @l | 26 Teene predisposicon por aprender oe 4 4
aprardiza g dames, .
e 27 El profescrado  se  preocupa pof
coftinuo compartic @ imMercambiar sprendizajes & 1’
an  grupos  de  imer  aprendizaje 4
10, Dhmuesdr Z8.Es aserivo ante la axisiencla de una “ iy 4
a silluacidn complaja o da conflicha. )
CGapatida 749, La direooin s& preacupa y prolepe a
d pama s parsonal  oen delerminadas 4 iy vl
Constnr circunsEncias,
confianza 30, Admite y reconoce i0s menios del
plrsoral de |8 instituckon. RN
«  Wariable 02 Desempedio docents
Primera dimensidn; Capacidad profesional

Obfetive de la Dimensidn:

refuerza al major dasempano docenbe

Demastrar que | capacidad  profesional

wignm:mnmhnuiwa

ANCICADGRES  Tijpgm | ' — i
1. Recike 1. Las oportunidades que brirdan
formacion los post grados y diplomados
piclesicng! son  positivas  pam | 4 4 4
permanants dasamperio dooants,
2. Parlicpa e&n cursps de
actualizacion  y  formacion 4
contiua para  enpgqueciendo 4 4
FUs cOnacmienos,
3. Las actushzacionas aporan
meoreEs  en  sU desempalio 4 4 4
dacarie. .
4 Cumple con eficaca fa - 1 N
nomatividad,  las  nomas| 4 a| 4
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1l ]

de 8 desempefo  docente
jrutas de aprendizaje, DCN
07, marco  dsl  buen
desampefin docents, enfosues
de dreas, RM. E24)

5 Sa imvolucre an la foma de
diacisionas de su instibucicn,

B Genera espacios e frabso en
equipo erlre docenles para
majorar el nivel de desampedo
de Ins estudianies.

7. Ha realzado trabajos  de
invastigackin o investigacidin-
Acsin

# Domira las aress cimculanss
de su nivel [compedencias,
capacidades, desempedios,
anfoques)

B Revida lisros da Bu
especialidad gue  contengan
fundaments  clentfice  para
Mejorar su praciica docente

«  Wariable 02
»  Segunda dimensidn

Desamperdio docante
Capacidad padagogica

¢ [bjetive de la Dimensién: Demoslrar gue [a capacidad pedagdoca oplimiza el
buen desamolo de la practica pedagigica del doceris,

INDICADORES

2.

Ef

ftem

Elandad  [Caherencia

Flide i ia

| Racomendader
Rt oivsiafackne s

e

comacimient

o8
pedagogicns

&

praclica
dacante

10.Planffica = proomse de
ensafianza eniendo e csenta
las  Areas cumiculares  en
funckin da las necesidadas e
interasas de kos alumnos.

11, Aplica esirmegias innovasoras
g ansefanza-aprandizaje.

12 Salecciona y amplea metodas y
1&cmicas apropiadas de
ensafanza-apraniizaje

13 Desarmolla prOGEs0s
pedagigicos  y  didacticos
programados en las unidades

didicicas.
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14. Hace uso de oS
materiales, medics y recurscs
de enseiianza, (laminas,
juegos, mequetas, modelos,| 1 | M 4
ebe) para  favomcar e
ensefarza aprendizas.

15, Uiliza medics informalicos en
gl proceso do  ensefianza-| A A 4y
aprendizaje [TIC)

18. Desarrolia sisRmas,
estradegias y  critenos  de
evaluscibn oue apoyan y| 4 4
favorecen el aprendizape de [os
astudianies,

17.Mansa con  salencia o8
procasos de evalumcion  y[ u Y
calificacitn de los aprendizajes

18, Pramueve la automeflexién del
estudianie sobre Sus propios | 4 Y i
aprendizajes.

18. Elabora documentos de apayd
y matenal diddctico para| 4 A
reforzar los aprendizajes

20, Milizo & cumiculd ¥ BUS
herramientas (e mapas de
progress, rutss del aprendizaje, | 1 4 4
sistama  de  registo  de
evaluaciones

21. Consiruye, de manera asertiva
¥ empatica,  relaciones
nberpersonales con y antre ks 4 j_;l
estudiantas, basadas o0 @ 'L.r
afecto, la justeia, la conflanza,
el respeto mubuo, solldaricad ¥
la colabaracdn

22 Organiza o aula y offos
papacans  de forma segua,
suoEsiby y mbwosads para o .'.I .‘-.1 {il
irabajo  pedagégico y &
aprendizaje, aendendo a la
diversidad.
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Lesampafio docenie
Capacidad alics — moral

=  Dpjedive de la Dimensidn: Determinar que b capecded dtico — moral da las
aclihsdes de kos docentes, parnile ser referermes an su desempafiio docame.

INGEABOREE

ltem  Luridmd

Corerencia | Falresncia

L ssrreciorss)
s snim e o 5 i

uni chma
tavarabla
pArm B0 5L
laber
padagdigica

3. Promusve

L3 Promugwe  la  prclica  de
valores  haclendo  u=o  de
MEeCANISmas [platafarma
SISEVE, cuaderma di
incidenciasjpara la raschuckin
da confichos

24, Agigtsa con puniualidad a ses
actividadas prodesionakes.

25, Promuave un arnbisnis
acegedor do la diversidad, en
el que cada esiodianie o=
EEIMEEE ¥ BEA waldrada como
forfaleza y oporiunided para el
logro de aprandizajes

|!.-'l L]

26. Raspats lag opiniones ¥ pundos
de vista da suE estudanties
duranks zuz inloreencdoness B0

&l aula.

27, Eslablecs W manrlisnen
amuerdcs consiglenles
consansuadas de discipina en
g Awla

28, Es cordial an sug explcaciones
¥ respuastas  derdre del
| e T da BRI AN i

aprendizajs

28 Mantiene comunkeacitn con ko
FP.FF. pama irformar soore @
givacién de koe asludianbes,

30, Fromideye espacans de fuboria,
permitiends  al disilog,
niercambio da  exponencas,
conflanza, andlisis de caos,

S B, ) [

et e
I P Y

Firma de Evaluadar
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Titulo: Influencia del clima institucional en

Anexo

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
el desempefio docente de la Institucion Educativa “Clorinda Matto de Turner” Cusco —

2017.
FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVO OBJETIVOS MARCO TEORICO VARIABLES |DIMENSIONES INDICADORES METODOS
DEL GENERAL ESPECIFICOS (ESQUEMA)

PROBLLEMA

Problema general | Hipotesis Dimensién Existe respeto mutuo y comunicacion | Tipo de
General Determinar la | Analizar la influencia | 1.3.1. Fundamento comportamien | apierta entre el personal de la | Egtydios:

¢Cudl  es la | El clima | influencia del clima | del  comportamiento | teérico  sobre  clima | V1:clima to institucional ESS::ZI(?:Q docente respeta y apoyala | DESCTIPHVO

Influencia del | institucional institucional en el | institucional influye en | institucional. institucional decision que toma el grupo aun | COrrelacion

clima institucional | influye en el | desempefio docente | el desempefio docente | 1.3.2. Denominaciones cuando no refleje su propia posicion. al causal

en el desempefio | desempefio de primaria de la | de primaria de la | declima. Considera que el personal que L

docente de | docente  de | Institucion Educativa | Institucion Educativa | Bases tedricas sobre labora en la institucion esta | Disefio de

primaria  de la | primaria de la | “Clorinda Matto de | “Clorinda Matto de | clima institucional comprometido con la mision y visin | Estudio: No

Institucién
Educativa
“Clorinda Matto de
Turner” Cusco -
201772

Problemas
Especificas

SEl
comportamiento
institucional influye
en el desempefio
docente de
primaria de la
Institucion
Educativa
“Clorinda Matto de
Turner” Cusco —
20177

Institucion
Educativa
“Clorinda
Matto de
Turner” Cusco
—2017.

Hipotesis
Especificas

El
comportamien
to institucional
influye en el
logro del
desempefio
docente de
primaria de la
Institucién
Educativa
“Clorinda
Matto de
Turner” Cusco

Turner” Cusco — 2017.

Turner” Cusco — 20177

Analizar la capacidad
organizacional en
relacion al desempefio
docente de primaria de
la Institucion Educativa

“Clorinda Matto de
Turner” Cusco -
20177.

Teoria psicolégica
1.3.3.2. Teoria de Xy Y
1.3.3.4. Teoria de los
dos factores

1.3.3.5. Teoria de las
necesidades
motivadoras.

1.3.4. Tipos de clima
1.3.5. Dimensiones de
clima institucional

Comportamiento instituciol
Capacidad
organizacional.-

Din&mica institucional

DESEMPENO
DOCENTE
Concepto:
EVOLUCION
DESEMPENO
DOCENTE
Mesopotamia.

DEL

de la misma.

Los profesores sienten satisfaccion de
trabajar en la institucién asumiendo
compromisos en mejora de la buena
marcha

El director comparte informaciéon y
mantiene informado a su personal
oportunamente.

El profesorado en general reacciona
en forma ecuanime ante situaciones
conflictivas en la Il.EE.

El personal de la institucién conoce los
documentos normativos de la ILEE
(RIN, PEI, PAT,...)

Considera que en la institucion se
orienta de manera adecuada las
actividades pedagdgicas, favoreciendo
alaimagen y prestigio de la Il. EE

El director promueve el trabajo
colegiado y en equipo

Se integra al trabajo en equipo
respetando puntos de vista
divergentes.

Existe apertura entre el director, el
personal docente, auxiliar y
administrativos para tratar problemas
relacionados con la institucion.

experimenta
I

Poblacién:
profesores
de la IE.
Clorinda
Matto de
Turner
Cusco

Muestra: 80
Profesores.

Método De
Investigaci
on:
Cualitativo.

Técnicas e
instrument

os de
recoleccion
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JLa capacidad
organizacional
influye en el
desempefio
docente de
primaria de la
Institucién
Educativa
“Clorinda Matto de
Turner” Cusco -
20172

JLa dindmica
institucional influye
en el desempefio
docente de
primaria de la
Institucién
Educativa
“Clorinda Matto de
Turner” Cusco -
201772

—2017.

La capacidad
organizaciona
| influye en el
desempefio
docente de
primaria de la
Institucién
Educativa
“Clorinda
Matto de
Turner” Cusco
—2017.

*La dinamica
institucional
influye en el
desempefio
docente de
primaria de la
Institucion
Educativa
“Clorinda
Matto de
Turner” Cusco
—2017.

Determinar la
influencia de la
dinamica institucional
en el desempefio
docente de primaria de
la Instituciéon Educativa
“Clorinda Matto de
Turner” Cusco — 2017.

2. BASES TEORICAS:
2.1. CONCEPTO DE
DESEMPERNO
DOCENTE

2.2. EVOLUCION DEL
DESEMPERNO
DOCENTE

2.2.1. Mesopotamia.
2.2.2. Edad Media

2.2.3. La funcién
docente en el siglo XVI
2.2.4, Escuelas de
Reforma

2.2.5. Escuelas de la
contrarreforma

2.2.6. Funcién docente
durante el siglo XVII
2.2.7. Las escuelas
normales

2.2.8. Preparacion de
los maestros: ILE

2.3 ASPECTOS DEL

DESEMPENO
DOCENTE

2.3.1. Capacidad
profesional.

2.3.2. Capacidad
pedagogica.

2.3.3. Practica de
valores.

2.4. Dimensiones: segin
ANGULO MARCIAL
(2007:17-19).

2.4.1. Cognoscitiva-
declarativa.

2.4.2.
Habilidades cognitivas.
2.4.3. Actuacional -
procedimental
2.4.4. Social
2.4.5. Comunicativa
2.4.6. Etica
2.5 FACTORES QUE
INCIDEN EN EL
DESEMPERNO

Dimension
Capacidad
organizaciona
|

Identifica  actividades y tareas
prioritarias y las reajusta.

Prevé los riesgos y organiza
adecuadamente los planes y acciones.
Se organizan comisiones para
resolver problemas, segiin como se
presenten.

Plantea metas claras que son
consistentes con las estrategias
adoptadas.

Cuenta con ambientes adecuados
para desarrollar diversas actividades.
El director realiza gestiones en
beneficio de la institucién.

Existen coordinadores pedag6gicos
por areas, elegidas democraticamente
por sus pares, las cuales rotan seguin
normas.

Realiza monitoreo teniendo en cuenta
metas y plazos.

Dimensién
dinamica
institucional

Toma decisiones y las asume,

teniendo en cuenta sus principios y su

moral.

El director respeta y apoya la iniciativa

y decisién del grupo estimulando los

logros.

Toma decisiones para solucionar

situaciones problematicas cuando es

necesario.

El director comparte el reconocimiento

por los logros del equipo aun cuando

no refleje su propia posicion.

Identifica  problemas y los resuelve
utilizando estrategia s

adecuadas.

Presenta los documentos de aula en

forma pertinente y oportuna.

Tiene predisposicion por aprender de

los demés.

El profesorado se preocupa por

compartir e intercambia r aprendizajes

en grupos de inter aprendizaje,

REDES, circulos.

Es asertivo ante la existencia de una

situaciéon compleja o de conflicto.

La direccién se preocupa y protege a

su personal en determinada s

circunstancias.

Admite y reconoce los méritos del

personal de la institucion.

V2:
desempefio
docente

Dimensién
profesional

Las oportunidades que brindan los
post grados y diplomados son
positivas para tu desempefio docente.
Participa en cursos de actualizacién y
formacién continua para enriqueciendo
sus conocimientos.

Observacio
n Directa,
ficha de
observacion

-Fichaje,
fichas

-Encuesta,
cuestionario
s

Métodos
De Andlisis
De
Investigaci
on:
estadistica
descriptiva
e
inferencial;
y el paquete
estadistico
SPSS.
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DOCENTE

2.6 ACCIONES EN EL
DESEMPERNO
DOCENTE

2.7
CARACTERISTICAS
DEL DESEMPERNO
DOCENTE

2.7.1. PERSONALES

2.7.2.
INTERPERSONALES
2.8 NIVELES DEL
DESEMPERNO
DOCENTE

2.8.1. DESTACADO.
2.8.2. COMPETENTE.
2.8.3. BASICO.

2.8.4.
INSATISFACTORIO.
2.9 . PROCESO
DE ENSENANZA
APRENDIZAJE

2.9.1. CONCEPTO

2.10 EL APRENDIZAJE
2.11 LA ENSENANZA
2.12 PROCESO DE
ENSENANZA
APRENDIZAJE

2.13. Concepto de
proceso de ensefianza
aprendizaje

2.13 NATURALEZA DE
LA ENSENANZA

2.14 FACTORES QUE
INFLUYEN EN EL
PROCESO
ENSENANZA-

APRENDIZAJ
E.

2.14.1. FACTORES
FISIOLOGICOS.
2.14.2. FACTORES
SOCIALES.

2.14.3.
FACTORES
PSICOLOGICOS.

2.15  CONDICIONES

Las actualizaciones aportan mejoras
en su desempefio docente.

Cumple con eficacia la normatividad.
las normas vigentes aportan en la
mejora de su desempefio docente
(rutas de aprendizaje, DCN 2017,
marco del buen desempefio docente,
enfoques de &reas, R.M. 624)

Se involucra en la toma de decisiones
de su institucion.

Genera espacios de trabajo en equipo
entre docentes para mejorar el nivel
de desempefio de los estudiantes.

Ha realizado trabajos de investigacion
0 investigacién-accion

Domina las éareas curriculares de su
nivel (competencias, capacidades,
desempefios, enfoques)

Revisa libros de su especialidad que
contengan fundamento cientifico para
mejorar su practica docente

Dimensién
pedagobgica

Planifica el proceso de ensefianza
teniendo en cuenta las &reas
curriculares en funcién de las
necesidades e intereses de los
alumnos.

Aplica estrategias innovadoras de
ensefianza-aprendizaje.

Selecciona y emplea métodos Yy
técnicas apropiadas de ensefianza-
aprendizaje

Desarrolla procesos pedagégicos y
didacticos programados en las
unidades didéacticas.

Hace wuso de los materiales,
medios y recursos de ensefianza,
(laminas, juegos, maquetas, modelos,
etc.) para favorecer la ensefianza
aprendizaje.

Utiliza medios informéaticos en el
proceso de ensefianza aprendizaje
(TIC)

Desarrolla sistemas, estrategias y
criterios de evaluacién que apoyan y
favorecen el aprendizaje de los
estudiantes.

Maneja con solvencia los procesos de
evaluacion  y calificacion de los
aprendizajes

Promueve la autorreflexion  del
estudiante  sobre  sus  propios
aprendizajes.

Elabora documentos de apoyo Yy
material didactico para reforzar los
aprendizajes

Utilizo el curriculo y sus herramientas
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Determinar la relacién
entre el clima
institucional y la
capacidad pedagdgica
del docente de
primaria de la
Institucion  Educativa
“Clorinda Matto de
Turner” Cusco — 2017.

DEL PROCESO
ENSENANZA
APRENDIZAJE

2.15.1. CONDICIONES
INTERNAS

2.15.2. CONDICIONES
EXTERNAS

2.16 CLAVES PARA LA
ENSENANZA
APRENDIZAJE.

2.17. FUNCION DEL
DOCENTE EN EL
PROCESO
ENSENANZA Y

APRENDIZAJE

(ej: mapas de progreso, rutas del
aprendizaje, sistema de registro de
evaluaciones

Construye, de manera asertiva y
empatica, relaciones interpersonales
con y entre las estudiantes, basadas
en el afecto, la justicia, la confianza, el
respeto mutuo, solidaridad y la
colaboracion

Organiza el aula y otros espacios de
forma segura, accesible y adecuada
para el trabajo pedagégico y el
aprendizaje, atendiendo a la
diversidad.

Dimensién
ético - moral

Promueve la practica de valores
haciendo uso de mecanismos
(plataforma SISEVE, cuaderno de
incidencias)para la resolucion de
conflictos

Asiste  con puntualidad a sus
actividades profesionales.

Promueve un ambiente acogedor de la
diversidad, en el que cada estudiante
se exprese y sea valorada como
fortaleza y oportunidad para el logro
de aprendizajes.

Respeta las opiniones y puntos de
vista de sus estudiantes durante sus
intervenciones en el aula.

Establece y mantienen acuerdos
consistentes 'y consensuadas de
disciplina en el aula

Es cordial en sus explicaciones y
respuestas dentro del proceso de
ensefianza-aprendizaje

Mantiene  comunicaciéon con los
PP.FF. para informar sobre la
situacion de los estudiantes.

Promueve espacios de tutoria,
permitiendo el dialogo, intercambio de
experiencias, confianza, andlisis de
casos, entre
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