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RESUMEN

La presente investigacion ha tenido como objetivo principal determinar la relacion
entre el desempefio docente y el clima institucional. Se enmarca en las
investigaciones descriptivas, correlacionales y transversales, ya que por medio de
observaciones, descripcion, comparacion y anélisis de las variables se ha establecido
la correlacion entre ellas. EI tema del desempefio docente se analiza en funcién a la
accion o comportamiento del colaborador que se considera importante para lograr el
objetivo de la organizacion, la cual se puede medir en base a la competitividad del
individuo y a los niveles con que contribuye a su institucion, (Robbins y Coulter,
2005, p. 465).

La investigacion se desarroll6 en las Instituciones Educativas de nivel Inicial del
Alto Moche de Trujillo 2019. La muestra de estudio estuvo conformada por 26
docentes la cual se obtuvo de manera no probabilistica. Los datos se obtuvieron de

la aplicacion de instrumentos validados por expertos en el tema.

La técnica que se emple6 fue la encuesta personal y el instrumento el cuestionario.
Segun los resultados obtenidos en la investigacion existe una relacion positiva entre
las variables desempefio docente y el clima institucional con un nivel de

correlacién moderado.

Se encontré que la totalidad de las docentes (100%) consideran que el desempefio
docente es bueno, el 96.15% cree que el clima institucional es bueno; finalmente,
se concluye que desempefio docente y el clima institucional se relacionan
significativamente con un nivel de correlacion alta en las Instituciones Educativas
de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019, con un coeficiente de Correlacion

de Spearman de 0.555 y un nivel de significancia p = 0.003 < 0.05.

PALABRAS CLAVES: Desempefio docente y el clima institucional
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ABSTRACT

This research has had as main objective to determine the relationship between teacher
performance and institutional climate. It is descriptive, correlational and cross-sectional,
and the observation, description, comparison and analysis of the variables have established
the correlation between them. Teaching performance is analyzed according to the action or
behavior of the collaborator, which is considered important to achieve the objective of the
organization, and can be measured based on the competitiveness of the individual and the
levels with which he contributes to his institution, (Robbins and Coulter, 2005, p. 465).

This research was carried out in Early Childhood Education Institutions of Alto Moche,
Trujillo 2019. The study sample was all 26 teachers of the institutions above mentioned and
obtained in a non-probabilistic manner. Data were collected from the application of

instruments validated by experts in the field.

The technique used was the interview and the instrument the questionnaire. The results
obtained show a positive relationship between teaching performance and institutional

climate, with a moderate level of correlation.

Thus, it was found that all teachers (100%) consider that teacher performance is good,
96.15% of them mentioned that the institutional climate is good, showing that teacher
performance and institutional climate are significantly related in the Early Childhood
Education Institutions of Alto Moche in Trujillo 2019, given that the Spearman Correlation

coefficient of 0.555 and a level of statistical significance p = 0.003 <0.05.

KEY WORDS: Teaching performance and the institutional climate
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I. INTRODUCCION

Hablar sobre Desempefio docente y Clima Institucional son dos variables o
elementos del quehacer educativo que han sido investigados por diferentes &ngulos y por
diversos especialistas en muchos paises del continente.

Las expectativas de la autoridad educativo, asi como los estudiantes y
particularmente los padres de familia en lo que es el Desempefio Docente va creciendo
dia a dia. Por tal motivo es muy importante actualizar conocimientos sobre la relacion
entre Desempefio Docente y el Clima Institucional. Es por ello que decidi investigar la
relacion que existe entre ambas variables.

La educacidn se considera como el mejor capital de la humanidad si se concibe como
un requisito para ingresar en atractivas fuentes de trabajo; por lo que dificultades que
pudiera encontrar un estudiante al pasar por la Educacion Bésica Regular (EBR) y
Superior haran mas dificil alcanzar su futuro porvenir (Gilly, 1978). Es decir, en la medida
que haya asimilado los conocimientos dependera su ubicacion en el mundo laboral: si logro
alto aprendizaje tendra mejores puestos de trabajo y mejor remunerado; de lo contrario,
quedaré para realizar trabajos secundarios con baja remuneracion.

La tarea del docente es un gran reto que conlleva dificultades, en especial en los
tiempos actuales, donde las cosas estdn cambiando constantemente, con muchas
incertidumbres, violencia, situaciones politicas inestables y cambios imprevistos en la
economia que afectan realizar una excelente labor educativa.

Sin embargo, como docente idoneo que es debera superar cualquier obstaculo y en
base a esfuerzo y dedicacion debera prepararse bien para proveer al estudiante la
oportunidad de aprender, poniendo a su alcance herramientas apropiadas, inculcandole
buenos principios éticos y a inspirarlo a tomar conciencia que su misién sera transformar
la sociedad en base a estudio y trabajo.

En nuestro caso, en los centros educativos de nivel inicial en el Alto Moche de
Trujillo se aprecia una gran dedicacion por parte de las docentes en dar lo mejor a sus
nifos estudiantes a pesar de no contar en algunos casos con los medios y materiales o
infraestructura adecuada. Es de interés personal, como docente de una de estas
instituciones educativas, averiguar como se da el desempefio docente en estos centros
educativos y de qué manera se interrelaciona con el clima institucional.

En el presente estudio se ha considerado algunos estudios previos:
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Juarez (2012) en su estudio: “Desempefio de los docentes en una I.E. policial de la
Region Callao”, el resultado del desempefio de los docentes es similar tanto a través de
la autoevaluacion como de la heteroevaluacion docente. Lo que quiere decir que las
planas docentes de su institucion en estudio poseen un nivel alto de desempefio, esto
porgue estan participando en capacitaciones organizadas por las Unidades de Gestion
Educativa Locales como por el Ministerio de Educacion (MINEDU).

Rivas (2009), en su articulo “Factores de eficacia escolar y el desempefio de los
docentes, Madrid-Espafia”, un estudio descriptivo simple con 450 profesores de todos
los niveles, con una linea de investigacién objetiva y didactica desarrollada en 36 centros
educativos de Madrid, identifica doce particularidades complejas en las escuelas que
eluden directamente al desempefio docente, tales como una encumbrada participacion
docente en las decisiones de indole pedagdgica, su consideracion en la escuela como
profesionales expertos, una destacada estabilidad laboral del profesorado que genera un
clima de orden y favorece el compromiso personal con la institucion y un programa
efectivo de formacién y desarrollo continuo del personal docente orientado no solo a
optimizar sus competencias profesionales sino tambien a estimular expectativas,
actitudes y conductas positivas para el progreso institucional.

Monroy (2013), estudié el liderazgo del director como un elemento estratégico de
hacer mas efectivo el desempefio del docente. En su estudio se usO aspectos
metodoldgicos descriptivos y documentales con disefio de campo y se trabajo con 24
maestros. Sus datos muestran que en la institucion hay un ejercicio de liderazgo en base
al autoritarismo cuyos resultados son que el docente actle bajo presion influyendo
negativamente en su desempefio.

Por otro lado, Martinez (2014) en su estudio descriptivo “El liderazgo del director en
el desemperio de los docentes del nivel primario en la UEN Cupira, entre los afios 2012
— 2013, Venezuela” tuvo como misién analizar las consecuencias del liderazgo directivo
en el desempefio de los docentes en dicha institucion. Los datos que se recolectaron de
27 maestros a traves de un cuestionario tipo Likert mostraron que la gestion del lider
educativo como director es vital para un buen desemperfio de los docentes.

Rosario (2016) en su estudio “Para establecer la relacion entre la gestion educacional
y el desempefio de los docentes de nivel secundario en la I.E. Augusto B. Leguia, de

Puente Piedra — Lima en el 2016, un estudio tipo basico, descriptivo y correlativo,
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demuestra que las variables gestion educacional y desempefio docente se relacionan
significativamente con un coeficiente r = 0.837

Santa Cruz (2015) en su estudio “Empowerment y desempefio de los docentes en la
I.E. Javier Heraud de Trujillo”, una investigacion descriptiva y correlativa con 40
profesores de ese centro educativo con el principal objetivo de establecer la relacion
entre el Empowerment (empoderamiento) y el desempefio docente en dicho centro
educativo, encontro un coeficiente de correlacion r = 0,038 y un nivel de significancia
estadistica p > 0,05 por lo que se rechazd la hipotesis nula, aceptandose la hipotesis
alterna. Por consiguiente, si hay relacion entre el empoderamiento y el desempefio de
los docentes de manera directa y correlacion baja.

En cuanto a las bases tedricas se ha considerado las siguientes referencias:
Fernandez (2004) sostiene que el desempefio de los docentes es la actividad constante
que el profesor lleva a cabo cada dia para dar una buena ensefianza a sus alumnos,
ya sea preparando su clase, asesorando al estudiante, evaluando los logros en clase
del alumno, siendo consciente que debe coordinar con los deméas docentes y
autoridades del centro educativo para un trabajo en conjunto y que debe estar
participando en capacitaciones programadas por su institucion (p.45).

El docente es el responsable de encaminar a sus alumnos a lograr el éxito en los
estudios. Segun Valdez (2005), el desempefio de los docentes se relaciona de manera
directa con la formacion del estudiante, ya sea que fracase o triunfe en el estudio;
dependiendo del resultado se tendra que mejorar o modificar el plan de estudio,
Incorporar nuevos programas, textos escolares, mejorar ambientes, laboratorios, etc.
(p.87). Y si por otro lado el docente es ineficiente no sera posible mejorar la calidad de
la educacién ni tampoco se podrian considerar centros educativos de prestigio. Para
Rodriguez (2006) el desempefio de los docentes es una tarea ardua y responsable que
cada dia debe realizar el docente, planificando, implementando, orientando y evaluando
al estudiante sin descuidar la formacién en valores, las buenas costumbres y respeto
(p.21).

Como fundamentos teoricos de desempefio docente se puede decir que por parte del
director de una institucion educativa siempre esté la preocupacion de que al final del
proceso educativo, junto con las demas actividades programadas durante el afio lectivo,
los resultados sean los esperados; es una tarea nada facil pero el director debera

encontrar y entender aquello que dificulta o ayuda al buen desempefio académico en su
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institucion (Daft, 2008, p. 482). Al final de cuenta el director no deseara que el
desempefio docente sea mediocre en su centro educativo por lo que tendra que estar
pendiente y coordinar con su equipo de trabajo en innovar, reprogramar y trazar nuevas
metas a fin de que los niveles de desempefio docente se vean reflejados en lograr
aprendizajes significativos en el estudiante.

Otro factor por considerar para que el desempefio docente sea el dptimo es la
Funcion de evaluacion del desempefio de los docentes. Valdez (2008) nos dice que cada
vez que las autoridades educativas decidan determinar procesos para evaluar a los
docentes, tendrian que preguntarse primero “para que evaluan”, ya que €sta es un
aspecto delicado por cuanto los docentes presentan resistencia para ser evaluados
(2008, p. 45). Por eso, evaluar al docente en forma apresurada puede acarrear
especulaciones y malos entendidos lo que ocasionaria protestas y hasta denuncias,
supuestamente por abuso de autoridad, generando una mayor resistencia ain para ser
evaluados; y como consecuencia se veria truncado la intencion del Gobierno en cuanto
a sus planes de mejora para el sector educativo.

En tal sentido es necesario que se precise la funcion que debera realizar al momento
de la evaluacion de la labor docente. Una buena evaluacion profesional debe cumplir
lo siguiente:

- La funcion de diagnostico. - Esta debe situar el desempefio docente en periodos

determinados, sintetizando los aciertos o desaciertos.

- Lafuncion instructiva. - Esta evaluacion debe dar como resultado un consolidado
de los indicadores del desempefio de los docentes, y a partir de éstos los docentes
tendran que involucrarse en los procesos, instruyéndose y aprendiendo de si
mismo, incorporando nuevas experiencias de aprendizajes laborales.

- La funcion educativa. - El resultado de las evaluaciones debe considerarse y
relacionarse con la motivacion y actitud que el docente tiene hacia el trabajo. Si
el docente es consciente de cdmo perciben su trabajo sus colegas, los padres de
familia, los estudiantes y el director del centro educativo, podra ser capaz de
plantearse alguna estrategia para corregir y mejorar las deficiencias que pudiera
tener.

- La funcion desarrolladora. - Esta etapa se considera como los resultados de todo

el proceso de evaluacion, incrementandose la madurez del docente que se evaluo.
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Por consiguiente, luego de la evaluacién se deberda dar a conocer los resultados al
docente para que éste tome conciencia y sea capaz de autoevaluarse, hacerse criticas
constructivas y estar constantemente pendiente de su desempefio sin temor a encontrarse
con sus errores sino mas bien a aprender de éstos, conduciendo y haciendo su trabajo
mas efectivo; cada vez con una mayor necesidad de perfeccionarse. (Zaga, 2011).

En cuanto a las dimensiones del desempefio de los docentes se considera las propuestas
por el MINEDU (2013), que son cuatro:

- Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes. — Esta dimension abarca el

planeamiento de la parte pedagdgica donde debe elaborarse la programacion
curricular considerando la unidad didactica, la sesion de aprendizaje con
enfoques interculturales e inclusivos haciendo referencia a las principales
necesidades que pudiera presentar el estudiante tanto en lo social, cultural,
material e inmaterial, en lo cognitivo y en escoger y seleccionar el tipo de
material educativo a emplear, asi como la seleccion idonea del personal docente.
(MINEDU, 2013, p. 18).
Los indicadores segun (MINEDU, 2013, p. 23): Conocer y comprender las
caracteristicas del estudiante y su contexto, el contenido de lo que ensefia, el
enfoque y proceso pedagodgico promoviendo una formacién integral. Planificar
la ensefianza que garantice una coherencia entre el aprendizaje que se propone
lograr en sus alumnos, los procesos pedagdgicos y la evaluacion.

- Ensefianza para los aprendizajes de los estudiantes. — Esta dimension se orienta
a asegurar los aprendizajes del alumno, en tal sentido el papel del docente debera
considerar desde el aspecto funcional hasta la tarea que esté mas ligada a un
resultado concreto (Valdez, 2005). En esta parte la ensefianza debera considerar
un enfoque que valore la inclusién y las diversidades en todos los ambitos. La
pedagogia del docente deberd desarrollarse de manera favorable a los
aprendizajes a lograr por el alumno, manejar los contenidos, motivar a los
estudiantes constantemente, desarrollar diferentes estrategias de metodologia en
la ensefianza utilizando los recursos y medios adecuados. Sus indicadores segun
(MINEDU, 2013, p. 22): Crear un ambiente propicio para los aprendizajes,
practicar la democracia vivenciando la diversidad en sus diferentes expresiones
formando de esta manera estudiantes criticos e interculturales. Conducir los

procesos de ensefianza dominando los contenidos de la disciplina usando técnicas
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adecuadas para que el estudiante aprenda de manera reflexiva y critica
concerniente a solucionar los problemas que se relacionan con su experiencia,
interés y contexto cultural. Evaluar constantemente los aprendizajes segun el
objetivo institucional previsto, para luego poder decidir una retroalimentacién a
sus alumnos considerando la diferencia individual y de contexto cultural.

- Participacion en las gestiones de la institucién, las cuales se articula con la
sociedad. — Segun la Valdez (2005), la relacion interpersonal establecida entre
alumno, padre de familia y directivos facilita el aprendizaje. Brinda la
oportunidad de que en la gestion educativa haya una participacion de todos los
actores de una manera democratica configurando asi la comunidad del
aprendizaje. Sus indicadores, segun (MINEDU, 2013): La participacion es
activa, es democratico, critico y colaborador en el trabajo educativo; con lo
que contribuye a mejorar continuamente el Proyecto Educativo Institucional
generando aprendizajes significativos. Por otro lado, establece una relacion de
respeto, colabora y hace participar a las familias, el entorno social y demas
instituciones estatales y civiles.

- Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. — Esta ligada a que se
cumpla la normay haya una actitud positiva por parte de los docentes (ORELAC-
UNESCO, 2007). Segun (Manzi, 2011), abarca el proceso y la practica que
caracteriza formar y desarrollar al docente. Hace referencia a reflexionar
sistematicamente sobre las précticas pedagdgicas de sus pares, los trabajos en
grupo colaborando y participando para su desarrollo profesional. Sus indicadores
segun (MINEDU, 2013, p. 23): Reflexionar sobre sus practicas y experiencias
profesionales desarrollando asi procesos de aprendizajes continuos ya sea
individual o grupal. Es respetuoso de las demas personas y muestra ser honesto,
justo, responsable y comprometido con su labor social.

En cuanto al clima institucional, Actualmente este tema predomina en las
organizaciones, pues una organizacion que maneje un adecuado clima organizacional
evidenciara mejores resultados. En la medida en la que el clima laboral integra aspectos
como actitudes, creencias, liderazgo, comunicacion, etc. se produce una cierta
confusion con el concepto de cultura organizacional, con la manera de describir este
campo y representar a la organizacion, la parte educativa y administrativa, el clima que

se vive en la institucion, etc. En cierto sentido son parecidas no obstante hace hincapié
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en aquellos que se los considera de manera especifica (las instituciones, las
organizaciones, los aprendizajes), implicando esto que habra diferencia al momento de
componer la variable que definiran los conceptos. En tal sentido, se considera en este
trabajo indistintamente como clima institucional o clima organizacional.

Los autores considerados para definir clima organizacional son: Forehand y Gilmer
(1964, citado por Gan y Berbel, 2007) indica que “El clima es un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion, las cuales distinguen una organizacion
de otras organizaciones, son relativamente duraderas en el tiempo, influyen la conducta
de la gente en las organizaciones”. Tagiuri (1968, citado por Gan et al., 2007) afirma
que “El clima es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que: a) es
experimentada por sus ocupantes, b) influye su conducta, ¢) puede ser descrita en
términos de un conjunto particular de caracteristicas (o atributos) del ambiente”. Segun
Toro (1996) el clima es “la apreciacion o percepcion que las personas desarrollan de sus
realidades en el trabajo. Dicha percepcion es el producto de un proceso de formacion de
conceptos que se originan en la interrelacion de eventos y cualidades de la organizacion”
(p.14). Segun este autor dichas percepciones que realizan las personas esté en base a su
formacién, a las cualidades de la organizacion y de la interrelacion entre ellos.
Schneider (1970, citado por Gan y Berbel, 2007) senala que: “Las percepciones del
clima son descripciones psicoldégicamente morales en las que hay acuerdo para
caracterizar las practicas y procedimientos de un sistema. Se generan varios climas
porque las percepciones morales funcionan como marcos de referencia para conseguir
una congruencia entre la conducta y las practicas y procedimientos del sistema” (p.174)
Chiavenato (2002) nos dice que “El Clima Institucional es una representacion de los
ambientes internos que existen entre los colaboradores de una institucion, y tienen una
relacion estrecha con la motivacion de sus miembros (p.120). Segun el autor, el clima
organizacional es un proceso donde interacttan los individuos y depende de la
organizacion que debe ser afectuosa, dindmica y cambiante. Para Chavez (2005), el
clima institucional es “un conjunto de percepciones compartidas por los empleados
respecto a los factores de su entorno laboral” (p.13). El autor nos manifiesta que el clima
institucional son un conjunto de apreciaciones compartidas dentro del entorno laboral.
Viene a ser la forma en que las personas se relacionan entre si y a las caracteristicas de
un determinado ambiente social. Para Pérez, Maldonado y Bustamante por su parte, el

clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente interno,
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experimentada por los miembros del grupo de una organizacién, que influyen en su
conducta y que se pueden describir en funcion de los valores de un conjunto particular
de caracteristicas de la organizacion”. (2006, p. 25).

Esta definicion hace énfasis en la descripcidn de la institucion, la que influira en la
forma de comportarse de los colaboradores dentro del trabajo. Gadow (2010) nos dice
que el clima de la institucion es la forma que los miembros aprecian o perciben su
entorno de trabajo. Tal es asi que el individuo deberda adoptar una actitud y
comportamiento segin como perciba su realidad (p. 50). Cada uno de los miembros de
la organizacion percibe la realidad de forma diferente, de acuerdo con sus valores,
creencias, expectativas y particularidades por lo cual asume un comportamiento que
influye en el clima de dicha organizacion que a su vez moldea las actitudes y
comportamientos de los integrantes de dicha organizacion. Molocho (2010) afirma que
el clima organizacional es el resultado de la forma como los miembros de una
organizacion establecen procesos de interaccion social. Comprender el clima
organizacional, es comprender las relaciones interpersonales y el grado de satisfaccion
material y emocional de las personas en el trabajo. Cuando el clima organizacional es
Optimo se observa que el rendimiento laboral y organizacional tiene resultados
positivos. Tamayo y Traba (2010) afirman que el ambiente de trabajo que perciben y
desarrollan los miembros de una organizacion ejerce influencia directa en el
comportamiento y desempefio de los trabajadores. Por tal motivo, constituye un
elemento importante en el desarrollo de la gestién de capital humano, logrando en los
miembros de la organizacion la participacion en los procesos que se desarrollan en la
empresa, que luego incidiria positivamente en la evaluacion del desempefio, planeacion,
capacitacion, analisis de puestos y otras practicas de gestion.

Dentro de los enfoques de clima institucional, segin Gémez y Cols (2001, citado por
Gomez 2004), se considera tres: a) como un factor organizacional puramente objetivo.
- es el que va a determinar el clima considerandolo como estructura, b) como la reunion
de aspectos que describiran la institucion de manera permanente, diferenciandola de las
demas y que tiene influencia en la conducta de quienes la conforman y c) como el
enfoque subjetivo relacionado con lo que opinan los colaboradores de la institucion.

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las

percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un
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medio laboral. EI comportamiento de un trabajador depende de la percepcién y
sentimientos que pueda tener de cada actividad, interacciones y otra serie de
caracteristicas personales (valores, actitudes, creencias) y organizacionales.

Gan y Berbel (2007) refieren que en las definiciones y enfoques del clima laboral se
distinguen dos grandes tendencias: La tendencia objetiva que considera de mayor
importancia los factores organizacionales, cuyas caracteristicas mas relevantes son que
el clima: Es externo al individuo, rodea al individuo, pero es distinto de las percepciones,
Existe en la realidad organizacional. La tendencia subjetiva que considera de mayor
importancia factores individuales o psicologicos. El clima estd formado por las
percepciones, actitudes e interacciones entre los individuos que integran la
organizacion. (p.173)

El sustento tedrico para el clima institucional segin Paramo (2007), indica lo
siguiente: Teoria humanista o de relaciones humanas, representada por Elton Mayo,
William Dickinson, William D. White, en la que se sostiene que, el clima es lo que se
percibe de manera global, lo que concibe el individuo con respecto a su entorno,
consiguiendo interactuar la caracteristica personal del colaborador con su institucion.
Teoria del clima organizacional de Rensis Likert, a partir de 1946 Rensis Likert,
psicologo norteamericano, realizd una serie de investigaciones para el Instituto de
Investigaciones Sociales de la Universidad de Michigan, pretendiendo explicar el
liderazgo. Dichos estudios se realizaron inicialmente con empleados de oficina de una
gran empresa aseguradora; gracias a ellos se observd que habia diferentes estilos de
liderazgo asociados a diversos niveles de productividad. Los departamentos en los que
habia més alta productividad eran dirigidos con estilos diferentes a aquellos cuyo indice
era menor. Las caracteristicas basicas en los departamentos con productividad mas
elevada eran que los supervisores delegaban mas autoridad, ejercian una supervision
mas flexible y mostraban interés por la vida personal y bienestar de sus subordinados.
Al obtener los resultados semejantes en otros estudios, Likert, concluyé que el clima
institucional de los grupos de trabajo o la jerarquia especifica se determina en base a las
conductas de quienes lideran en los niveles mas altos de la organizacion, tal es asi que
estas conductas son las de més van a influir de manera significativa.

Las clases de clima institucional: Likert (citado por Gany Berbel, 2007) define cuatro
tipos de clima que se vinculan a la clase de lider y estilos de trabajos en equipo: Clima

de autoritarismo: Sistema I. El autoritario que explota; en este caso el lider no confia en
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sus colaboradores. Se siente un ambiente de temor y miedo, no hay forma en que se
pueda interactuar entre jefes y empleados y la decision de lo que se debe hacer es tomada
solamente por lo superiores. Sistema Il. En este caso el lider es autoritario, pero también
es paternalista; tanto los directivos como los empleados confian entre si, hay una politica
de recompensa y de castigo como medio para motivar al trabajador. Sistema IlI.
Consultivo, esta basado en que los jefes confian en sus empleados permitiéndoles
decidir en algunos casos de manera especifica, buscando la satisfaccion de estima,
interactian ambas partes y se delega responsabilidades. Sistema IV. En este caso
participan todos los actores de manera grupal, los directivos confian plenamente en sus
colaboradores, al momento de tomar una decision se considera la participacion de todos,
la forma de comunicarse es vertical-horizontal y ascendente-descendente.

Sobre las caracteristicas del clima institucional Gonzalez, Rodriguez, y Molina (2011)
refieren que existe una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes
conocer para poder realizar correctamente un diagnoéstico de clima organizacional, por
lo cual este se caracteriza por: El clima organizacional es permanente, es decir las
empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales. Los
comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una empresa. El
clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores. Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes. Diferentes variables estructurales de
la empresa afectan el clima de la misma. A su vez estas variables se pueden ver afectadas
por el clima. Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede ser una
alarma que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir, sus empleados pueden
estar insatisfechos.

Sobre las dimensiones del clima institucional Friedlander y Marquilies (1969),
consideran como el empefio, algin obstaculo o traba, intimidad, espiritu de trabajo,
actitudes, su interés esta en producir, confiar y considerar. Lawler et al (1974), considera
ser competitivo, eficiente, responsable, ser practico y concreto asumiendo riesgos.
Likert (1967), considera actitudes de mando, a veces el uso de la fuerza, estar motivado,
tomar decisiones, fijar el objetivo o la directriz, proceso de controles, el logro del
objetivo trazado obteniendo como resultado la perfeccion. Segln Payne et al (1971), al
momento de recopilar informacion y al no haber un acuerdo estandarizado en cuanto a

dimensién del clima de la institucion, destacan: a) el nivel de autonomia individual que
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se practica, b) el grado de estructura y de obligaciones impuestas a los miembros de una
organizacion por su puesto, c) el tipo de recompensa o de remuneracion que la empresa
otorga a sus empleados, d) la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un
empleado recibe de sus superiores. Gomez (2004) menciona como dimensiones la
claridad organizacional, el sistema de recompensas e incentivos, toma de
decisiones/autonomia, liderazgo, interaccion social, apertura organizacional. Cada una
de ellas esta tedricamente definida de la siguiente manera: Claridad Organizacional.
Entendida como el grado en que el trabajador percibe que existen en la organizacion
parametros de accion precisos y confiables, tanto en el nivel macro como en el micro, y
la comunicacion efectiva de los mismos a sus colaboradores.

Sistema de recompensas e incentivos. Entendido como el grado en el cual el trabajador
percibe que la organizacion otorga beneficios que se corresponden en calidad, cantidad
y equidad suficiente con la contribucion de sus colaboradores. Toma de
decisiones/autonomia. Entendida como el grado en el cual la organizacién involucra a
sus empleados en las decisiones que afectan globalmente a la empresa y la autonomia
que concede a sus colaboradores en el ejercicio de sus funciones. Liderazgo. Entendido
como el grado en el cual los empleados reciben apoyo y orientacién efectiva de sus jefes
en el desarrollo de sus actividades laborales. Interaccion social. Entendida como el
grado en el cual el trabajador percibe que predominan las relaciones entre miembros
caracterizadas por el respeto mutuo, cooperacion efectiva, metas consensuadas,
solidaridad, integracion social y mecanismos claros y equitativos en la solucion de
conflictos. Apertura organizacional. Entendida como el grado en el cual el trabajador
percibe que la organizacion promueve en sus colaboradores el desarrollo de ideas,
iniciativas y proyectos novedosos que redunden en el mejoramiento de los procesos
internos y de los productos y servicios que ofrece.

Ante esta realidad presentada formulamos el siguiente problema general de
investigacion: ;Qué relacion existe entre el desempefio docente y el clima institucional
en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019?, y los problemas especificos:

¢Cual es el nivel de desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche
de Trujillo 2019?, ;Cual es el nivel de clima institucional en las I.E. de nivel Inicial del
Alto Moche de Trujillo 2019?, /Qué relacién existe entre la preparacién para los
aprendizajes del estudiante y el clima institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto

Moche de Trujillo 2019?, ¢Qué relacion existe entre la ensefianza para el aprendizaje y
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el clima institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019?, ;Qué
relacion existe entre la participacion en la gestion y el clima institucional en las I.E. de
nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019?, ;Qué relacion existe entre la
profesionalidad e identidad docente y el clima institucional en las I.E. de nivel Inicial
del Alto Moche de Trujillo 2019?, /Qué relacién existe entre el liderazgo y el
desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019?, (Qué
relacion existe entre el sistema de recompensas e incentivos y el desempefio docente en
las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019?, ;Qué relacion existe entre la
interaccion social y el desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de
Trujillo 2019?.

El presente estudio se justifica teéricamente ya que contribuye a la fundamentacion
de los procesos pedagdgicos que ayudan a realizar una mejor labor educativa y
favorezca los aprendizajes del estudiante. En la parte préctica es pertinente, ya que el
logro en el presente estudio aporta una mejoria a la labor de los docentes en el clima
institucional en las maestras de las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
En cuanto a la justificacion social, sirve como un aporte significativo para las demas
Instituciones Educativas del entorno social; las que se veran beneficiadas con el presente
estudio, y en la parte metodoldgica el estudio es de importancia segin la metodologia,
el procedimiento, la técnica e instrumentos que se emplearon permitieron identificar las
cualidades del desempefio de los maestros en relacion con el clima de la institucion.

Como hipdétesis general se planted que existe una correlacion significativa entre el
desempefio docente y el clima institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche
de Trujillo 2019. Como hipdtesis especificas: Existe una relacion significativa entre la
preparacion para los aprendizajes del estudiante y el clima institucional en las I.E. de
nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019. Existe relacion significativa entre la
ensefianza para el aprendizaje y el clima institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto
Moche de Trujillo 2019. Existe relacion significativa entre la participacion en la gestion
y el clima institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Existe relacion significativa entre la profesionalidad e identidad docente y el clima
institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019. Existe relacion
significativa entre el liderazgo y el desempefio docente en las L.E. de nivel Inicial del
Alto Moche de Trujillo 2019. Existe relacion significativa entre el sistema de
recompensas e incentivos y el desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto
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Moche de Trujillo 2019. Existe relacién significativa entre la interaccion social y el
desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

El objetivo general del estudio es determinar la relacion entre el desempefio docente y
el clima institucional en en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Como objetivos especificos: determinar el nivel de desempefio docente en las L.E. de
nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019. Determinar el nivel de clima institucional
en las L.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019. Determinar la relacion entre
la preparacion para los aprendizajes y el el clima institucional en las I.E. de nivel Inicial
del Alto Moche de Trujillo 2019. Determinar la relacion entre la ensefianza para el
aprendizaje y el el clima institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de
Trujillo 2019. Determinar la relacion entre la participacion en la gestion y el el clima
institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019. Determinar la
relacion entre la profesionalidad e identidad del profesor y el el clima institucional en
las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019. Determinar la relacién entre el
liderazgo y el desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Truijillo
2019. Determinar la relacion entre el sistema de recompensas e incentivos y el
desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Determinar la relacion entre la interaccion social y el desempefio docente en las |.E. de
nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
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Il. METODO

2.1. Disefio de la investigacion

Es transversal correlativo, basico y descriptivo correlacional ya que se describe la
relacion entre dos variables en un instante dado. Segun Hernandez (2010), los
presentes estudios se caracterizan por describir la relacion entre dos 0 mas aspectos.
(p.154).

El diagrama es el siguiente:

01

<
— ——

02

Donde:

M = Maestras de las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019
O, = Desempefio docente.

O2 = Clima de la institucion.

r = Relacion entre ambas variables

2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Definicién conceptual
- Desempefio docente. - Es “la accion o comportamiento del colaborador que se
considera importante para lograr el objetivo de la organizacién”, el cual se puede
medir en base a la competitividad del individuo y a los niveles con que contribuye a
la empresa. (Robbins y Coulter,2005, p.465)
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- Clima Institucional. - Clima institucional “es el &mbito en donde se trabaja y es
percibido y desarrollado por los colaboradores de una institucion, incluyendo la
parte estructural, tipos de lider, estar comunicado y motivado, estar satisfecho con
su labor encomendada y participando con las politicas de decision y recompensa.
(Tamayo y Traba, 2010, p.2)

2.2.1. Definicién operacional
- Desemperio docente. - Mide diferentes habilidades del docente como conductas en
el trabajo, puntualidad, comportamiento, buena actitud para laborar, disciplina,
compromiso con la institucién, trabajo pedagdgico, innovar. Lo que se operativiza
con un cuestionario que consiste en 27 preguntas con una escala de 5 valores tipo
Likert De la cruz 2008).
- Clima Institucional. - Es la puntuacion obtenida por el docente en el cuestionario

de clima institucional
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Cuadro 1: Matriz de operacionalizacién de la variable Desempefio Docente.

ESCALA Y UNIDAD DE INSTRUMENTO
DIMENSIONES INDICADORES iTEMS VALORES DE ANALISIS RECOJO
MEDICION INFORMACION

Preparacion v Conocimiento y comprension de las
parael necesidades de los alumnos y el contenido
aprendizaje que ensefiar. 1-5
del estudiante v Planificacion de las ensefianzas.

v' Genera climas propicios para los Ordinal
Ensefanza .

ara los Aprendizajes.

b o Mantiene el control durante los procesos de
aprendizajes ensefianza 6-14 Bueno Docentes de

v Evaluacion permanente de los aprendizajes. (100-135)  nivel inicial o

v' Muestra participacion activa en las gestiones Regular de las I.E. Cuestionario

- de Alto

Participa en v ?;I £ (64 - 99) Moche
las gestiones = . : 15-20

v' Entabla una relaciéon colaborativa con sus Malo

mparieros.
comparfieros 27 - 63)

Profesionalida Reflexion sobre sus practicas y
d e identidad experiencias institucionales
docente desarrollando un proceso de aprendizajes 21-27

continuos
v’ Ejercer la carrera con ética.
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Cuadro 2: Matriz de operacionalizacion de la variable Clima Institucional

ESCALA Y UNIDAD DE INSTRUMENTO
DIMENSIONES INDICADORES iTEMS VALORES DE ANALISIS RECOJO
MEDICION INFORMACION
Liderazao v’ Estilo de liderazgo
g v' Comportamiento del lider
v" Toma de decisiones 1-8 Ordinal
Sistema de v Calidad Docentes de
incentivos Y, Cantidad (15)”‘*’1%5) nivel inicial
v' Equidad 9-17 de las I.E. Cuestionario
Interaccion v Respeto mutuo Regular de Alto
social v Cooperacién 18-25 (64 - 99) Moche
v Integracion social
Malo
(27 - 63)
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion
Segun Carrasco (2009), los elementos a estudiar es la totalidad de los sujetos
(unidad de andlisis) pertenecientes al entorno en donde se realiza el estudio” (p. 237).
Se considerd a todas las profesoras (26) que trabajan en el nivel inicial de las I.E.

de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo.

2.3.2. Muestra
Para el estudio se eligié la muestra por conveniencia, considerandose a la

totalidad de las maestras que hace un total de 26 mujeres.

Criterios de seleccién

En el criterio de inclusion se considerd tanto a docentes nombradas como

contratadas de las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo.

En el criterio de exclusién se consider6 que No todas las docentes nombradas y
contratadas de las I.E de nivel Inicial de Alto Moche de Trujillo estuvieron presentes

por presentar enfermedad.

2.4 Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas

Segun Tamayo (1998) las formas de recolectar los datos son las expresiones
operativas del presente estudio, especificando de manera concreta en que se realizd
el estudio.

En el presente estudio se uso las encuestas como técnica para medir cada variable

2.4.2 Instrumentos

El instrumento usado fue el cuestionario, lo que permitira evaluar cada variable

segun los indicadores que se seleccionaron utilizando la escala de Likert.

a. Para Desempefio docente. - Se aplicara un cuestionario de 27 items (Anexo
02)
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Cuadro 2- Escala

Descripcion Valoracion
Siempre 5
Casi Siempre 4
A Veces 3
Casi Nunca 2
Nunca 1

Cuadro 3- Nivel y rango de valoracion

RANGO DE VALORACION POR DIMENSIONES
NIVEL | Preparacion ) o | TOTAL
para los Ensefianza | Participacion | Profesionalidad
aprendizajes| para  los en las e identidad
del aprendizajes| gestiones docente
estudiante
100 -
Bueno | 19 - 25 34 - 45 24 - 30 27- 35 135
Regular | 12 - 18 22 - 33 15 - 23 17 - 26 64 - 99
Malo 5-11 9-21 6 - 14 7-16 27 - 63
TOTAL 25 45 30 35 135

b. Para clima institucional. - Se aplicara un cuestionario de 25 items. (Anexo

03)

Cuadro 4.- Escala

Descripcion Valoracion
Siempre 5
Casi Siempre 4
A Veces 3
Raras veces 2
Nunca 1
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Cuadro 5: Niveles y rangos de valoracion de variable clima institucional

RANGO DE VALORACION POR
DIMENSIONES
NIVEL i TOTAL
Sistema de .,
. Interaccion
Liderazgo |recompensas ;
: . social
e incentivos
Bueno 30 - 40 33 - 45 30 - 40 93 - 125
Regular 19 - 29 21 - 32 19 - 29 59 - 92
Malo 8 - 18 9-20 8 - 18 25 - 58
TOTAL 40 45 40 125

2.5 Métodos de andlisis de datos
Para probar las hipétesis formuladas en el estudio se recolect6 la informacion
con cada instrumento elaborado y validado con anterioridad. Luego los datos
recopilados de ambas variables se tabularon a traves del programa de Microsoft

Excel 2016 y el proceso se efectud en el software SPSS V-22.0.
Se uso tablas de frecuencia, asi como las figuras estadisticas con la informacion

porcentual

Se uso el coeficiente de Spearman para contrastacion de hipdtesis

2.5.1 Aspectos éticos
Para realizar el estudio, se considerara el anonimato, los datos se recolecté de los

participantes, los instrumentos se identificaran mediante un codigo reconocido

solamente por el autor del estudio.
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I1l. RESULTADOS
3.1 Descripcion y Resultados

Tabla 1:

Apreciacion de los docentes de las dimensiones del desempefio docente en las I.E. de nivel

Inicial del Alto Moche de Trujillo.

Desempefio docente

Preparacion

Nivel para el Ensefianza Participa  Profesionalidad

aprendizaje para  los en las e identidad Total

del aprendizajes  gestiones docente
estudiante
F % F % F % F % F %

Bueno 25 9615 24 9231 23 8846 25 96.15 25 96.15
Regular 1 3.85 2 7.69 3 1154 1 3.85 1 3.85
Malo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 26 100 26 100 26 100 26 100 26 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la institucion educativa
Figura 1:
Opinion de los docentes sobre la variable del desempefio docente.

96.15 9231 96.15

Porcentaje

0

B Bueno M Regular Malo

100 88.46
80
60
40
3.85 7.69 11.54 3.85
20 0 0 0 0

Preparacion para  Ensefianza Participa en las Profesionalidad
el aprendizaje para los gestiones e identidad
del estudiante aprendizajes docente

Fuente: Tabla 01

En la tabla 1 y figura 1, se observa que en la dimensién preparacion para el

aprendizaje del estudiante, el 96.15% de los docentes la considera en un nivel

bueno y un 3.85% considera que esta en nivel regular. En la dimension

ensefianza para los aprendizajes, el 92.31% de los docentes la considera en un
nivel bueno y un 7.69% considera que esta en nivel regular. En la dimension
participa en las gestiones, el 88.46% de los docentes la considera en un nivel
bueno y un 11.54% considera que esta en nivel regular. En la dimension
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profesionalidad e identidad docente, el 96.15% de los docentes la considera en
un nivel bueno y un 3.85% considera que esta en nivel regular.

Tabla 2:

Apreciacion de los docentes de las dimensiones del clima institucional en las I.E. de nivel

Inicial del Alto Moche de Trujillo.

Clima institucional

Sistema de

Nivel Liderazgo recompensas  Interaccion
. i . Total
e incentivos social
F % F % F % F %

Bueno 25 96.15 22 8462 23 8846 25 96.15
Regular 1 3.85 4 15.38 3 11.54 1 3.85
Malo 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 26 100 26 100 26 100 26 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la institucion educativa

Figura 2:

Opiniodn de los docentes sobre la variable clima institucional

96.15
100
80
2
S 60
c
)]
e
o 40
a
20 3.85 0
Liderazgo Sistema de
recompensas e
incentivos
H Bueno M Regular Malo

Interaccidn social

Fuente: Tabla 2

En la tabla 2 y figura 2, se observa que en la dimension liderazgo, el 96.15%

de los docentes la considera en un nivel bueno y u

n 3.85% considera que esta

en nivel regular. En la dimension sistema de recompensas e incentivos, el
84.63% de los docentes la considera en un nivel bueno y un 15.38% considera

que esta en nivel regular. En la dimension interacc

ion social, el 88.46% de los

docentes la considera en un nivel bueno y un 11.54% considera que esta en

nivel regular.

-31-



Tabla 3:
Opinion de los docentes del desempefio docente y del clima institucional en las I.E. de

nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo.

Variables
] Desempefio docente  Clima institucional

Nivel

F % F %
Bueno 26 96.15 25 96.15
Regular 0 3.85 1 3.85
Malo 0 0 0 0
Total 26 100 26 100

Figura 3:

Opinion de los docentes sobre desempefio docente y del clima institucional

100
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40
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Fuente: Tabla 3

En la tabla 3 y gréfico 3 se observa que el 100% de los docentes considera que el
desempefio docente es bueno, y ninguno lo cree ni regular ni malo. Del mismo modo,
en cuanto al clima institucional el 96.15% de los docentes considera que el
desempefio docente es bueno, un 3.85% de lo considera regular y ninguno lo cree

malo.
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3.2. Andlisis de las relaciones

Se realiz6 a través de la prueba estadistica correlacional y transversal: coeficiente de correlacién Rho de Spearman, a un nivel de
significancia del 5%.

Tabla : Correlacion entre el Desempefio docente y el clima de la institucional con sus dimensiones en las I.E. de Inicial del Alto
Moche de Trujillo 2019.

Clima Liderazgo Sistemas de Interaccion
Institucional Recompensas e Social
Incentivos
Rho de Spearman ~ Desempefio  Coeficiente 555" 425" 4707 4147
Docente Sig. 003 030 015 035
N 26 26 26 26

En la presente tabla se observan las correlaciones entre el Clima Institucional con las 3 dimensiones del Desempefio Docente. Se
demuestra que existe una correlacion moderada entre el Desempefio Docente y el Clima Institucional con un Rho 0.555 y una sig.
Estadisticamente a 0.003 ((p valor<0.05), con la dimensién Liderazgo con un Rho=0.425 y una Sig. Estadisticamente a 0.030 (p valor<0.05),,
con el Sistemas de Recompensas e Incentivos con un Rho=0.470 y una Sig. Estadisticamente a 0.015 (p valor<0.05), Interaccién Social con
un Rho=0.414 y una Sig. Estadisticamente a 0.35 (p valor>0.05) .
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Tabla : Correlacion entre y el clima de la institucional y sus dimensiones del Desempefio Docente en las I.E. de Inicial del Alto
Moche de Trujillo 20109.

Preparacion para Ensefianza  Participacion Profesionalidad e Identidad Docente

los Aprendizajes para los en la Gestién
del Estudiante aprendizajes
Rho de Clima Coeficiente ,454 7017 ,309™ 4117
Spearman Institucional  Sig. ,020 ,000 ,125 ,037
N 26 26 26 26

En la presente tabla se observan las correlaciones entre el Clima Institucional con las 3 dimensiones del Desempefio Docente. Se demuestra
que existe una correlacion moderada entre el Clima Institucional con la dimensién Preparacion para los Aprendizajes del Estudiante con un
Rho=0.454 y una Sig. Estadisticamente a 0.020 (p valor<0.05),aqui existe una correlacion alta, con la Ensefianza para los aprendizajes con un
Rho=0.701 y una Sig. Estadisticamente a 0.000 (p valor<0.05), aqui existe una correlacion baja, con Participacion en la Gestion con un
Rho=0.309 y una No Sig. Estadisticamente a 0.125 (p valor>0.05) y con Profesionalidad e Identidad Docente con un Rho=0.411 y una Sig.
Estadisticamente a 0.037 (p valor<0.05).
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3.3 Contrastacion de hipdtesis

Hipdtesis General

Hi: El desempefio docente tiene relacion significativa con el clima de la institucion en
las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Ho: El desempefio docente no se relaciona significativamente con el clima de la
institucion en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Del resultado que se observa que Rho es 0.555, lo cual quiere decir que hay relacién
directa entre desempefio docente y clima institucional con un nivel correlativo
moderado.

Decision

El valor de significancia p = 0.003 < 0.05, lo cual indica que las variables se
relacionan significativamente, por lo que, rechazamos la hipétesis nula y aceptamos

la hipétesis alterna.

Hipdtesis Especifica 1

Ha: La preparacion para los aprendizajes del estudiante se relaciona significativamente
con el clima de la institucién en las I.E. de Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Ho: La preparacion para los aprendizajes del estudiante no guardan relacion
significativa con el clima institucional en las I.E. de Inicial del Alto Moche de Trujillo
2019.

Del resultado que se observa que Rho es 0.454, lo cual quiere decir que existe una
relacion positiva entre la preparacion para los aprendizajes del estudiante y clima
institucional con un nivel correlativo moderado.

Decision

Dado que p = 0.020 < 0.05, se descarta la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Es decir, las variables guardan relacion significativa.

Hipotesis Especifica 2

H2: La ensefianza para el aprendizaje tiene relacion significativa con el clima de la
institucion en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Ho: La ensefianza para el aprendizaje no se relaciona significativamente con el clima de
la institucion en las 1.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Del resultado que se observa que Rho es 0.701, lo cual significa que hay relacion
positiva entre la ensefianza para los aprendizajes y clima de la institucién con un

nivel correlativo alto.
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Decision

Dado que p = 0.000 < 0.05, lo cual indica que las variables se relacionan
significativamente, por lo que, rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna.

Hipdtesis Especifica 3

Hs: La participacion en la gestion guarda relacion significativa con el clima de la
institucién en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Ho: La participacion en la gestion no guarda relacion significativa con el clima de
la institucion en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Del resultado se observa que Rho es 0.309, lo cual indica que existe relacion
positiva entre la participacion en la gestion y clima de la institucion con un nivel
correlativo bajo.

Decision

Dado que p = 0.125 > 0.05, se considera la hipétesis nula y se descarta la
hipdtesis alterna. Esto es, las variables no se relacionan significativamente.
Hipotesis Especifica 4

Ha: La profesionalidad e identidad docente tiene relacion significativamente con el
clima institucional en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Ho: La profesionalidad e identidad docente no se relaciona significativamente con
el clima de la institucion en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Del resultado se observa que Rho es0.411, lo cual quiere decir que hay relacion
positiva entre las variables con un nivel correlativo moderado.

Decision

Dado que p = 0.037 < 0.05, se considera la hipotesis alterna y descarta la

hipotesis nula. Esto es, las variables si se relacionan significativamente.

Hipdtesis Especifica 5

Hs: El liderazgo tiene relacion significativa con el desempefio docente en las I.E. de
nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Ho: El liderazgo no tiene relacion significativa con el desempefio docente en las I.E.
de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Del resultado se observa que Rho es 0.425, lo cual quiere decir que hay relacion

positiva entre las variables con un nivel correlativo moderado.

Decision
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Dado que p = 0.030 < 0.05, se considera la hipétesis alterna y descarta la
hipdtesis nula. Esto es, las variables si se relacionan significativamente.

Hipotesis Especifica 6

He: El sistema de recompensas e incentivos tiene relacion significativa con el
desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Ho: El sistema de recompensas e incentivos no tiene relacion significativa con el
desempefio docente en las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Del resultado se observa que Rho es 0.470, lo cual quiere decir que hay relacion
positiva entre las variables con un nivel correlativo moderado.

Decision

Dado que p = 0.015 < 0.05, se considera la hipotesis alterna y descarta la
hipétesis nula. Esto es, las variables si se relacionan significativamente.

Hipotesis Especifica 7

H=: La interaccion social tiene relacion significativa con el desempefio docente en las
I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Ho: La interaccion social no tiene relacion significativa con el desempefio docente en
las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Del resultado se observa que Rho es 0.414, lo cual quiere decir que hay relacion
positiva entre las variables con un nivel correlativo moderado.

Decision

Dado que p = 0.035 < 0.05, se considera la hipotesis alterna y descarta la

hipotesis nula. Esto es, las variables si se relacionan significativamente.
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IV.- DISCUSION

Que en la Investigacién nos muestra que el 100% de las profesoras de las I. E. de
Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019, tienen un nivel alto de desempefio docente.
También, el nivel por dimension es en promedio bueno, esto es que, el 96.15% de las
encuestadas considera que la preparacion para los aprendizajes del estudiante es buena,
el 92.31% cree que la ensefianza para los aprendizajes es buena, el 88.46% cree que la
participacion en la gestion es buena y el 96.15% cree que la profesionalidad e identidad
docente es buena. Lo cual significa que, casi la totalidad de las docentes logran sin
dificultad conocer y comprender las caracteristicas de sus estudiantes, planifica sus
ensefianzas creando un ambiente propicio para los aprendizajes, posee buen dominio
durante la ensefianza aprendizaje y realiza una evaluacion permanente a sus alumnos,
por otro lado, forma parte en las actividades propias de la gestion de su institucion, es
reflexivo y participa en capacitaciones ejerciendo su profesion con agrado y
responsabilidad.

Por los resultados antes mencionados, se deduce que las maestras de las I. E. de
Inicial del Alto Moche de Trujillo mantienen una capacitacion permanente, tal como lo
diria Juarez (2012), que los docentes poseen elevadas tendencias a mostrar buenos
niveles para desempefiarse como docente ya que se estdn capacitando de manera
continua por las instituciones publicas, privadas y por el mismo MINEDU.

Tambien estamos de acuerdo con Rivas (2009), quien dice que una destacada
estabilidad del profesorado genera un clima de orden y favorece el compromiso personal
con la institucion, un programa efectivo de formacion y desarrollo continuo del personal
docente orientado no solo a optimizar sus competencias profesionales sino también a
estimular expectativas, actitudes y conductas positivas para el progreso institucional.

También concordamos con Martinez (2014) quien sostiene que el liderazgo que se
ejerce desde la direccién de manera democratica es vital para un buen desempefio
docente.

Por otro lado, en cuanto al clima institucional que se vive en la institucion, el 96.15%
de las docentes considera que es buena, y a nivel de dimensiones también predomina el
nivel bueno. Estos resultados indican que las docentes de educacion inicial de las

Instituciones Educativas del Alto Moche de Trujillo muestran un buen comportamiento
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como lider, al momento de tomar decisiones las hace con calidad y equidad conservando
el respeto mutuo integrandose con sus demas comparieros.

Del andlisis inferencial se aprecia en la tabla 4, de la hipotesis general que el
coeficiente de correlacion de Spearman es 0.555, conun p = 0.003 < 0.05, lo que
significa que hay relacion positiva moderada y significativa entre el desempefio
docente y clima institucional en las docentes de las Instituciones Educativas de nivel
Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

De igual modo, en cuanto a las dimensiones del presente estudio: La preparacion
para el aprendizaje del estudiante si se relaciona con el clima de la institucion en
forma moderada (r = 0.454) y de manera significativa (p = 0.020 > 0.05), lo
que significa que, a mayor puntaje en esta dimensién, mayor serd el clima
institucional. Por otro lado, la ensefianza para el aprendizaje también se relaciona con
el clima institucional con correlacion alta (r = 0.701) y de manera significativa
(p = 0.000 < 0.05), lo que significa que, a mayor puntaje en esta dimensién, mayor
sera el clima institucional. Asi mismo la participacion en la gestion también se
relaciona con el clima institucional con una correlacion baja (0.309), sin embargo,
no existe relacion significativa entre las variables ya que p = 0.125 > 0.05.
Por ultimo, la profesionalidad e identidad docente si se relaciona con el clima
institucional con una correlacion moderada (r = 0.411) y de manera significativa
(p = 0.037 < 0.05), lo que significa que, a mayor puntaje en esta dimension, mayor

serd el clima institucional.
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V.- CONCLUSIONES

Tenemos:

1. EI 100% de las docentes de las I. E. de Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019

tienen un nivel bueno de desempefio docente.

2. EI96.15% de las docentes de las I. E. de Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019

tienen un nivel bueno de clima institucional, y el 3.85% un nivel regular.

3. El desempefio de los docentes tiene relacion positiva (r = 0.555) y significativa
(p = 0.003 < 0.05) con el clima institucional en las docentes de las Instituciones
Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

4. La preparacion para los aprendizajes del estudiante tiene relacion positiva (r =
0.454) y significativa (p = 0.020 > 0.05) con el clima de la institucién en las
docentes de las I.E. de Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

5. La ensefianza para los aprendizajes se relaciona de manera positiva (0.701) y
significativa (p = 0.000 < 0.05) con el clima de la institucién en las docentes
de las I.E. de Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

6. La participacion en la gestion tiene relacion positiva (0.309) pero no
significativa (p = 0.037 < 0.05) con el clima de la institucion en las docentes
de las L.E. de Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

7. La profesionalidad e identidad docente tiene relacion positiva (0.411) y
significativa (p = 0.000 < 0.05) con el clima de la institucion en las docentes
de las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

8. El liderazgo tiene relacion positiva (0.425) y significativa (p = 0.030 < 0.05)
con el desempefio docente en las docentes de las I.E. de nivel Inicial del Alto
Moche de Trujillo 2019.
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9. EI sistema de recompensas e incentivos tiene relacion positiva (0.470) y
significativa (p = 0.015 < 0.05) con el desempefio docente en las docentes de
las I.E. de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

10. La interaccidn social tiene relacion positiva (0.425) y significativa (p = 0.030
< 0.05) con el desempefio docente en las docentes de las I.E. de nivel Inicial del
Alto Moche de Trujillo 2019.

-41-



VI. RECOMENDACIONES

Se recomiendo lo siguiente:

Programar jornadas de capacitacion en las Instituciones Educativas que abarque a
las profesoras y a los directivos para analizar los logros del desempefio docente y

mejorar mas aun su desarrollo profesional.

Los directores de las Instituciones Educativas deben promover jornadas de
esparcimiento, unas solo con docentes y en otras ocasiones con alumnos y padres
de familia, con la finalidad de identificar problemas de conducta, familiares,

académicas y programar acciones de mejora segun corresponda.

Motivar e invitar a las docentes que sobresalen a participar en capacitaciones
pedagdgicas a nivel de otras entidades educativas privadas y estatales, con la

finalidad de socializar luego con sus colegas en su centro educativo.

Las directoras deben influenciar positivamente en sus colegas y colaboradores a
desarrollar las tareas propias de la institucion como son, planificar, ejecucion y

evaluacion de los diferentes procesos de ensefianza.
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ANEXO 01:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Desempefio docente y Clima Institucional en las docentes de las Instituciones Educativas del nivel Inicial de Alto Moche Trujillo — 2019.

PROBLE OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES

MA

General: General: General: VARIABLE 1: Desempefio docente

¢Existe Determinar la Hi: El desempefio Dimensiones Indicadores Items Escala
relacion relacion entre el docente se Conoce y comprende las 1-5

entre el desempefio docente | relaciona caracteristicas de todos

desempefi y clima institucional | significativamente Preparacion sus estudiantes y los

o0 docente en las docentes de con el clima para el contenidos que ensefia.

y el clima las Instituciones institucional en las aprendizaje Planifica la ensefianza Ordinal
institucion Educativas del Alto | docentes de las de los de forma colegiada.

al en las Moche de Trujillo— | Instituciones estudiantes B
docentes 2019? Educativas del (100u-er1%5)
de las Alto Moche de

Institucio Trujillo — 2019

nes Regular
Educativa (64 - 99)
s del Alto

Moche de Malo
Trujillo — (27 - 63)
2019?

P1: Ol: H1: Crea un clima propicio para

¢Existe Determinar la La preparacion Ensefianza para el | el

relacion relacion entre para el aprendizaje aprendizaje.

entre la la preparacion aprendizaje de los Conduce con dominio el 6-14

preparaci para el estudiantes proceso de ensefianza.
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PROBLE OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES
MA
on para aprendizaje de se relaciona Evalla
el los estudiantes significativamente permanentemente el
aprendiz y el clima con el clima aprendizaje.
aje de los institucional en institucional en las
estudiant las docentes de docentes de las Participa activamente en la
es las Instituciones Instituciones Participacion en la | gestion de
y el Educativas del Educativas del gestion la escuela. 15-20
clima Alto Moche de Alto Moche de Establece relaciones
institucion Trujillo — Trujillo — 2019 colaboracion con actores del
al en las 2019?? contexto.
docentes
de las Reflexiona sobre su préctica
Institucio Profesionalidad e y
nes identidad docente | experiencia institucional y
Educativa desarrolla procesos de 21-27
s del Alto aprendizaje continuo.
Moche de Ejerce su profesion con
Trujillo — ética.
2019?77
VARIABLE 2: CLIMA INSTITUCIONAL
pP2: 02: H2: Dimensiones Indicadores Items Escala
¢Existe Determinar la La ensefianza para el

relacion entre
la ensefianza
para el
aprendizaje y
el clima
institucional en
las docentes de

relacion entre la
ensefianza para
el aprendizaje y
el clima
institucional en
las docentes de
las Instituciones

aprendizaje se relaciona
significativamente con
el clima institucional en
las docentes de las
Instituciones
Educativas del Alto
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PROBLE OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES
MA
las Educativas del Moche de Trujillo —

Instituciones
Educativas del
Alto Moche de

Alto Moche de
Trujillo — 2019?

2019

Trujillo —

2019?

P3: 03: H3: - Estilo de

¢Existe Determinar la La participacion liderazgo Ordinal
relacion entre | relacion entre la en la gestion se - Comportamiento 1-8

la participacion en la relaciona del lider

participacion gestiéon y el clima significativamente Liderazgo Toma de

en la gestion institucional en las con el clima Decision BLENO
y el clima docentes de las institucional en - Calidad. (93 - 125)
institucion instituciones las docentes de - Cantidad

al en las Educativas del Alto | las Instituciones - Equidad Regular
docentes Moche de Trujillo — | Educativas del - (59 - 92)
de las 2019? Alto Moche de

Institucio Trujillo — 2019

nes Malo
Educativa (22 - 58)
s del Alto

Moche de

Trujillo —

2019?

P4: O4: H4: Sistema de - Calidad.

¢Existe Determinar la La profesionalidad e recompensas - Cantidad

relacion entre | relacion entre la identidad docente se e incentivos - Equidad 9-17

la profesionalidad e relaciona

profesionalida | identidad docente significativamente con | Interaccion - Respeto mutuo
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PROBLE OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES
MA

d e identidad y el clima el clima institucional en | social - Cooperacion 18-25
docente institucional en las docentes de las Integracién

y el clima las docentes de Instituciones Social

institucion las Instituciones Educativas del Alto

al en las Educativas del Moche de Trujillo —

docentes Alto Moche de 2019

de las Trujillo — 2019?

Institucio

nes

Educativa

s del Alto

Moche de

Trujillo —

2019?
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a.

ANEXO 02: 3
INSTRUMENTO DE DESEMPENO DOCENTE

Ficha técnica de Desempefio Docente

Nombre: Cuestionario para medir el Desempefio Docente

Autor: Marlene Gémez Parrea

Objetivo: Determinar el Desempefio Docente en las docentes de las Instituciones
Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.

Forma de aplicacion: Directa

Aplicacion: 30 minutos

Descripcion: Este instrumento consta de 27 items que estd dividido en cuatro
dimensiones: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, Ensefianza ~ para
los aprendizajes, Participa en las gestiones Y Profesionalidad e identidad docente,
cuyas respuestas estan en la escala Likert

Cuestionario de Desempefio Docente

La presente encuesta es anonima tiene por objetivo recolectar datos para realizar una
investigacion sobre el desempefio docente en las docentes de las Instituciones
Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de Truijillo Para ello recurrimos a su valiosa
colaboracion

INDICACIONES
Marque el numeral que considera en la escala siguiente

1= Nunca

2= Casi nunca
3= A veces

4= Casi siempre
5= Siempre

De acuerdo a lo que usted percibe a los docentes

No

ITEM 112 )|3

Indicador: Conocen las caracteristicas de sus estudiantes y los contenidos que ensefia.

1 Conocen y comprenden las caracteristicas y necesidades de sus
estudiantes.
2 Tienen conocimientos actualizados y comprenden los conceptos

fundamentales propios del area que ensefian

Indicador: Planifican la ensefianza de forma colegiada.

3 Elaboran la programacion curricular analizando con sus comparieros, en
funcién a la realidad de su aula.

4 Seleccionan los contenidos de la ensefianza en funcién del marco
Curricular nacional, la escuela y la comunidad.

5 Disefian creativamente procesos pedagégicos capaces de despertar

curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes.

Indicador: Crean un clima propicio para el aprendizaje.

6 Construyen, de manera asertiva y empdtica, relaciones interpersonales con
Y entre los estudiantes.

7 Generan relaciones de respeto, cooperacién y apoyo con todos los
estudiantes.

8 Resuelven conflictos en dialogo con los estudiantes.
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Indicador: Conducen con dominio el proceso de ensefianza — aprendizaje.

9 Controlan permanentemente el desarrollo de clase.

10 | Propician oportunidades para que los estudiantes desarrollen actitudes
Reflexivas y criticas.

11 | Constatan que todos los estudiantes logren los aprendizajes esperados

Durante la sesién de aprendizaje.

Indicador: Evalian permanentemente el aprendizaje.

12 | Utilizan diversos métodos y técnicas para evaluar en forma diferenciada los
aprendizajes esperados.

34 | Sistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacion oportuna.

14 | EvalGan los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios

previamente establecidos.

Indicador: Participan activamente en la gestion de la escuela.

15 | Interactian con otros profesores para intercambiar experiencias, organizar
el trabajo pedagdégico y construir un clima institucional en la escuela.

16 | Participan y se involucran en la gestion del Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo v de los planes de mejora continua.

17 | Desarrollan, individual y colectivamente, proyectos de investigacion e

innovacion pedagdgica.

Indicador: Establecen relaciones de colaboracion con actores del contexto.

18 | Fomentan respetuosamente el trabajo colaborativo con los padres de
familia en el aprendizaje de los estudiantes.

19 |Integran criticamente, en mis practicas de ensefianza, los saberes
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

20 | Comparten con las familias de los estudiantes, autoridades locales y de la
comunidad, los retos de mi trabajo pedagogico.

Indicador: Reflexionan sobre su practica y experiencia institucional y desarrolla procesos de aprendizaje
continuo.

21 | Reflexionan con otros profesionales sobre mi practica pedagédgica e
institucional.

22 | Participan en experiencias significativas de desarrollo profesional.

23 | Participan en la generacion de politicas educativas de nivel local, regional

y nacional.

Indicador: Ejercen su profesién con ética.

24 | Actiian de acuerdo con los principios de la ética profesional docente.

25 | Piensan que el rol orientador del docente, tiene importancia en la
formacion de la personalidad del estudiante.

26 | Actan ytoman decisiones respetando el principio del bien superior del
nifio y el adolescente.

27 | Creen que el docente estd comprometido en la formacion integral de un

ciudadano con valores.
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ANEXO 083:
INSTRUMENTO DE CLIMA INSTITUCIONAL

a. Ficha técnica de Clima Institucional
Nombre: Cuestionario para medir el Clima Institucional
Autora: Catacora D. y Huayra A.
Objetivo: Determinar el Clima Institucional en las docentes de las Instituciones
Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo 2019.
Forma de aplicacion: Directa
Aplicacion: 30 minutos
Descripcion: Este instrumento consta de 25 items que estd dividido en tres
dimensiones: Liderazgo, Sistema  de recompensas e incentivos y Interaccion social, Cuyas
respuestas estan en la escala Likert
b. Cuestionario de Desempefio Docente
La presente encuesta es andnima, tiene por objetivo recolectar datos para realizar
una investigacién sobre el clima institucional en las docentes de las I.E de nivel
inicial del Alto Moche de Trujillo. Para ello recurrimos a su valiosa colaboracion
INDICACIONES
Marque el numeral que considera en la escala siguiente
1= Nunca
2= Casi nunca
3= A veces
4= Casi siempre
5= Siempre
N° T 172 3 7475
LIDERAZGO
1 | Los directivos se preocupan por las necesidades y desempefio de los trabajadores.
2 | Los directivos practican el trabajo en equipo.
3 | Esta de acuerdo con el estilo de liderazgo que aplican los directivos.
4 | Los directivos se muestfran abiertos, amigables y accesibles con los demas.
5 | Los directivos planifican Tas acciones a desarrollarse enTa .E. y respetan las
normas vigentes.
6 | Los directivos fomentan Ia participacion democratica de los miembros de la I.E.
7 | Los miembros de Ia institucion participan en la toma de decisiones.
8 | Ladelegacion de responsabilidades y la autonomia que les dan para tomar
decisiones mejora el
SISTEMA DE RECOMKPENSAS E INCENTIVOS
9 | Los directivos apoyan los esfuerzos de los trabajadores.
10 | Existen formas o métodos adecuados para evaluar y reconocer la calidad del
trabajo de los
11| Existe satisfaccion en fa jornada de trabajo y el reconocimiento por parte de Tos

directivos.
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12

Existen incentivos por hacer mejor el trabajo.

13

Los miembros de Ta institucién estan satisfechos con el sueldo que reciben.

14

Se otorgan estimulos (resoluciones y otros documentos) por el buen desempefo
laboral.

15

En su institucion reconocen con equidad Ia buena labor realizada.

16

El reconocimiento oportuno de su trabajo mejora el clima institucional.

17

El sistema de recompensas es dptimo y se aplica con equidad.

INTERACCION SOCIAL

18

Existe en fa insfitucion un sentimiento general de camaraderia y vocacion de
servicio.

19

Los miembros de la institucion expresan sus puntos de vista atn cuando
contradigan a los demas.

20

Los miembros de [a institucion debaten y escuchan cuando existen puntos de
vista contrarios o

21

Los miembros de la institucion brindan apoyo cuando alguien lo necesita.

22

Los trabajos en equipo hacen posible que se cumplan las metas propuestas por la
institucion.

23

La convivencia en el marco de la cooperacion facilita [a interaccion social.

24

Participan en las actividades sociales que se realiza en la institucion.

25

Las actividades de integracion que se realizan fuera de la institucion mejoran la
interaccion social
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ANEXO 04:
CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

1. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE DESEMPENO DOCENTE

* Prueba piloto:

El instrumento se someti0 a una prueba piloto aplicada a 26 docentes de las

instituciones Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo.

e Confiabilidad:

El andlisis de la confiabilidad del instrumento se realizé a través del coeficiente de
Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.762; lo cual indica que el instrumento

utilizado es confiable para los fines de nuestra investigacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
762 26

2. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE CLIMA INSTITUCIONAL
* Prueba piloto:

El instrumento se someti6 a una prueba piloto aplicada a 26 docentes de las
instituciones Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de Trujillo.

e Confiabilidad:

El analisis de la confiabilidad del instrumento se realiz6 a través del coeficiente de
Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,917; lo cual indica que el instrumento

utilizado es confiable para los fines de nuestra investigacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
917 26
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MATRIZ DE VALIDACION DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

ANEXO 05:

Titulo: Desempefio Docente y Clima Institucional en las docentes de las Instituciones Educativas de nivel Inicial del Alto Moche, Trujillo -

2019

Autor(a): Br. Morillos Mendoza Karla Katherine

< OBSERVACIONES Y
OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
" ﬂ _ _ _ _ RECOMENDACIONES
4 % o < Relacién Relacién | Relacién | Relacién
o o
= : o| 2| | © entre la entre la entre el entre el
é e INDICADOR ITEMS a| 51 &5 g variabley | dimensié | indicado |itemsy la
< 4 Ela| | S|5 la ny el ryel |opcién de
a | g < 8 | < | dimensién | indicador items | respuesta
o = Si [No | Si [ No | Si [No | Si | No
1. Conoceny comprenden las
é Conocen lag caracteristicasy necesidades de X X X X
e caracteristicas| SUS estudiantes.
©
= | 2 de SUST2 Tienen conocimientos
Z | @ | estudiantes 'y .
W g | id actualizados y comprenden los
O | < |los contenidos conceptos fundamentales propios X X X X
O | & |que ensefia ’ P B prop
Al e del &rea que ensefian
g
z(Z) = 3. Elaboran la programacion
E GE)_ Planifican la curr|cul~ar anallzandolc,:on sus y y y y
s S | ensefianzade | compaferos, en funcion a la
IE/U) E forma realidad de su aula.
& | colegiada. . -
LIDJ = g 4. Seleccionan los contenidos de
2 la ensefianza en funcion del
€ marco Curricular nacional, la X X X X
& escuela y la comunidad.
[a
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VARIABLE

OBSERVACIONES Y

& OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
% ) © Relacién Relacién | Relacién | Relacién
= : ) Q| 3] entre la entre la entre el entre el
%’ INDICADOR ITEMS Q OE_, = S § variabley | dimensié | indicado |itemsy la
o Ela| Q| S| S la ny el ryel |opcién de
a | g < ® | < | dimensién | indicador items | respuesta
o & Si [No | Si [ No | Si [No | Si | No
5.Disefian creativamente
procesos pedagogicos capaces
de despertar curiosidad, interés y X X X X
compromiso en los estudiantes
6. Construyen, de manera
asertiva y empatica, relaciones
interpersonales entre los X X X X
2 estudiantes.
N | Crean un
g clima propicio | 7. Generan relaciones de
S | parael respeto, cooperacién y apoyo
& . . X X X X
< | aprendizaje con todos los estudiantes.
S 8. Resuelven conflictos en
s dialogo con los estudiantes. X X X X
o 9. Controlan permanentemente
N X X X X
& | Conducen el desarrollo de clase.
[l .
@ | con dominio — -
(2]
£ | el proceso de 10. Propician opor.tunldades
ensefianza — para que los estudiantes
. i i X X X X
aprendizaje. dggarrollen actitudes reflexivas y
criticas.
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OBSERVACIONES Y

& OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
"_'.J % o < Relacién Relacién | Relacién | Relacién
o g
= : ) Q| 3] entre la entre la entre el entre el
é %’ INDICADOR ITEMS Q OE_, = S § variabley | dimensié | indicado |itemsy la
< o Ela| Q| S| S la ny el ryel |opcién de
a | g < ® | < | dimensién | indicador items | respuesta
o & Si [No | Si [ No | Si [No | Si | No
11. Constatan que todos los
estudiantes logren los
aprendizajes esperados durante X X X X
la sesidn de aprendizaje.
12. Utilizan diversos métodos y
técnicas para evaluar en forma
diferenciada los aprendizajes X X X X
esperados.
Evaltan 13. Sistematizan los resultados
permanentem obtenidos en las evaluaciones
L ente el para la toma de decisiones y la X X X X
E aprendizaje. retroalimentacion oportuna.
L
O 14. Evallan los aprendizajes de
8 todos los estudiantes en funcion
o de criterios previamente X X X X
= establecidos.
Ll
o | = 15. Interactian con otros
E & Participan profesores para intercambiar
RS { activamente experiencias, organizar el
'-'OJ g lenla gestion | trabajo pedagégico y construir X X X X
'S | de la escuela. | un clima institucional en la
£ escuela.
[a
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VARIABLE

DESEMP

DIMENSIONES

OBSERVACIONES Y

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
) © Relacién Relacién | Relacién | Relacién
: ) Q| 3] entre la entre la entre el entre el
INDICADOR ITEMS Q OE_, = S § variabley | dimensié | indicado |itemsy la
Ela| Q| S| S la ny el ryel |opcién de
| g < & | © | dimension | indicador items |respuesta
o & Si [No | Si [ No | Si [No | Si | No
16. Participan y se involucran
en la gestion del Proyecto
Edug:atlvo Institucional, del X X X X
curriculo y de los planes de
mejora continua.
17. Desatrrollan, individual y
colectivamente, proyectos de
investigacién e innovacion X X X X
pedagogica.
18. Fomentan
respetuosamente el trabajo
colaborativo con los padres
de familia en el X X X X
aprendizaje de los
estudiantes.
Establecen —
relaciones de 19. Integran criticamente, en
colaboracion mis practicas de ensefianza, los
con actores saberes culturalesy los X X X X
del contexto. recursos de la comunidad y su
entorno.
20. Comparten con las familias
de los estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los X X X X
retos de mi trabajo pedagogico.
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VARIABLE

OBSERVACIONES Y

m i OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
% ) © Relflcicl')n Reltacitlin Relflcic')ln Reltacic')ln
o= 2 (] o3 o entre la entre la entre e entre e
%’ INDICADOR ITEMS a OE_, § S S variabley | dimensié | indicado |itemsy la
o E, w | 2 ; § la ny el ryel |opcién de
a n|g|< 5 dimension | indicador items | respuesta
(@} Si No Si No Si No | Si No
21. Reflexionan con otros
Reflexionan | Profesionales sobre mi practica X X X X
sobre su pedagdgica e institucional.
practicay
experiencia 22. Participan en experiencias
institucional significativas de desarrollo X X X X
y desarrolla profesional.
£ | procesos de _ -
§ aprendizaje 23. Pa,rt_|C|pan en Ig generacion
S . de politicas educativas de nivel v N N N
E continuo. local, regional y nacional.
=
S 24. ActGian de acuerdo con los
o principios de la ética profesional
ks docente. X X X X
5
& 25. Piensan que el rol orientador
E Ejercep Su del docente, tiene importancia en
profesion con | |a formacién de la personalidad X X X X
ética. del estudiante.
26. Actilan ytoman decisiones
respetando el principio del bien
superior del nifio y el X X X X
adolescente.
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADOR

OBSERVACIONES Y

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
] o] B Relacicl')n Relaciclin Relaciéln Relaciéln
. S o entre la entre la entre e entre e
IUests qg. OE_, § S| 8| variable y | dimensié | indicado |itemsy la
Ela| Q| S| S la ny el ryel |opcién de
| g < § < dimensién in@icador i_tems respuesta
(@} Si No Si No Si No | Si No
27. Creen que el docente esta
comprometido en la formacion
integral de un ciudadano con X X X X
valores.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO ESCALA DE DESEMPENO DOCENTE

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

OBJETIVO: Determinar el nivel de Desempefio Docente.

DIRIGIDO A: Docentes de las Instituciones Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de Truijillo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Villacorta Valencia, Henry

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:
. Muy
Muy bueno Bueno Regular Deficiente o
deficiente
X
D . D)
/</// //acor7/a C

FIMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

ANEXO 06:

Titulo: Desempefio Docente y Clima Institucional en los docentes de las Instituciones Educativas de nivel Inicial del Alto Moche, Trujillo -

2019

Autor(a): Br. Morillos Mendoza Karla Katherine

OBSERVACIONES Y

m OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION ‘ RECOMENDACIONES
IilJ % ) - Relacion Relacién Relacion | Relaciéon
e = . o| 8| | O entre la entre la entre el entre el
é % INDICADOR ITEMS o % = S § variabley | dimensié | indicado |itemsy la
< 4 Elw| 2| 5|5 la ny el ryel |opciénde
) o el < 8 | £ | dimension | indicador items | respuesta
o © Si [No | Si [ No | Si [No | Si | No
1. Los directivos se preocupan por las
necesidades y desempefio de los X x X X
Estilo de trabajadores.
- liderazgo 2. Los directivos practican el trabajo en
<ZE equipo. X X X X
®) 3. Esta de acuerdo con el estilo de
QO liderazgo que aplican los directivos. X X X X
) o
= g 4. Los directivos se muestran abiertos,
= 5 amigables y accesibles con los demas. X X X X
N =
Z = | comportamie 5. Los directivos planifican las acciones
< nto del lider a desarrollarse en la .E. y respetan las
s normas vigentes. X X X X
a
O __
Toma de | 6. Los directivos fomentan la
. participacion democratica de los X X X X
decisiones miembros de la I.E.

-65-




7. Los miembros de la institucion
participan en la toma de decisiones.

8. La delegacion de responsabilidades
y la autonomia que les dan para tomar
decisiones mejora el clima institucional.

de recompensas e incentivos

Sistema

Calidad

9. Los directivos apoyan los esfuerzos
de los trabajadores.

10. Existen formas o métodos
adecuados para evaluar y reconocer la
calidad del trabajo de los miembros de
la institucion.

11. Existe satisfaccion en la jornada de
trabajo y el reconocimiento por parte de
los directivos.

Cantida
d

12. Existen incentivos por hacer mejor
el trabajo.

Los miembros de la institucion estan
satisfechos con el sueldo que reciben.

13. Se otorgan estimulos ﬁresolumones
y otros documentos) por el buen
desempefio laboral.

Equidad

14. En su institucion reconocen con
equidad la buena labor realizada.

15. El'reconocimiento oportuno de su
trabajo mejora el clima institucional.

16. El sistema de recompensas es
optimo y se aplica con equidad

Respeto
mutuo

16. Existe en la institucionun
sentimiento general de camaraderia y
vocacion de servicio.

17. Los miembros de Ia institucion
expresan sus puntos de vista aun
cuando contradigan a los demas.
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18. Los miembros de la institucion
debaten y escuchan cuando existen
puntos de vista contrarios o no
coincidentes.

Cooperacion

19. Los miembros de Ia institucion
brindan apoyo cuando alguien lo
necesita.

20. Los trabajos en equipo hacen
posible que se cumplan las metas
propuestas por la institucion.

CLIMA
INSTITUCIONAL

Interaccion social

Integracion
social

21. La convivencia en el marco de la
cooperacion facilita la interaccion
social.

22. Participan en las actividades sociales
que se realiza en la institucién.

23. Las actividades de integracion que
se realizan fuera de la institucion
mejoran la interaccion social
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ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO ESCALA DE CLIMA INSTITUCIONAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL

OBJETIVO: Determinar el nivel de Clima Institucional.
DIRIGIDO A: Docentes de las Instituciones Educativas de nivel Inicial del Alto Moche de Truijillo.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Villacorta Valencia, Henry

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Mu
Muy bueno Bueno Regular Deficiente _ .y
deficiente

S Nanmetn S

-

—_—

FIMA DEL EVALUADOR

-68-



ANEXO 07:
BASE DE DATOS

DESEMPENO DOCENTE

34
34
34
34
35
34
35
34
33
29
34
26
29
28
30
28
30
72

31

31

Profesionalidad e identidad docente

p27

p26

p25

p24

p23

44

p22

p21

23
30
28
29
29
30
27
30
29
24
30
27

27
26
27
24
27
21

27

24

Participacién en la gestion

p20

p19

p18

pl7

pl6

p15

42

45

45

44
44
44
44
43

44
40
42

39
35
36
42

33
40
36
41

44

Ensefianza para el aprendizaje

plad

pl3

pl2

pll

p10

p8 | p9

p7

p6

22
25

25
25
24
23
24
24
25

25

22
25

20

18
24
20
22
21

25

22

Preparacion para el

aprendizaje de los

estudiantes

p5

p4

p3

p2

pl

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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28
35
29
28
31

35

28
28
25
27
23
30

33
38
37
38
42

39

23
21

23
21

24
23

21

22
23
24
25
26
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CLIMA INSTITUCIONAL
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