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RESUMEN

La investigacion denominada “Relacion entre clima institucional y desempefio
docente en la Institucion Educativa 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor,
Zarumilla, Peru, 2017” tuvo como objetivo determinar si existe relacion significativa entre
clima institucional y desempefio docente en la Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador

Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla, durante el afio académico 2017.

La hipdtesis de trabajo planteada, afirma que existe relacion significativa entre clima
institucional y desempefio docente en la Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador
Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla, 2017. La metodologia utilizada es cualitativa,
la muestra de estudio fue aplicada a 25 maestros de la Institucion educativa N° 127 “Julio
Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla; para la investigacion, se solicitd los
permisos correspondientes a las autoridades educativa. Para la variable clima institucional
se aplicé una encuesta adaptada de los autores; Gibson y sus Colaboradores (1984); Edgar
Valdivia Vivanco; Para la variable desempefio docente se aplico una encuesta de Ministerio
de Educacion de Pert (2014); De Héctor Valdés Veloz (2004) en la escala de Likert. Para el
procesamiento de los datos se utilizo el Microsoft Office Word / Excel 2010 y el software
estadistico SPSS version 22. Para establecer la relacion entre las variables, se aplicara la

prueba estadistica de correlacion de Pearson.

El estudio concluye que existe relacion significativa entre el clima laboral y el
desempeno docente en la Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de

Campo Amor, Zarumilla, durante el afio académico 2017.

Palabras claves: Clima Institucional, desempefio profesional docente, comunicacion,

liderazgo, motivacion.



ABSTRACT

The research entitled "Relationship between institutional climate and teaching performance
in the educational institution N ° 127" Julio Salvador Izquierdo Puell "of Campo Amor,
Zarumilla, Tumbes 2017" aimed to determine whether there is a relationship Significant
between institutional climate and teaching performance in the educational institution N° 127
"Julio Salvador Izquierdo Puell” of Campo Amor, Zarumilla, during the academic year
2017.

The proposed work hypothesis, states that there is Asserts that there is significant
relationship between institutional climate and teaching performance in the educational
institution N° 127 "Julio Salvador Izquierdo Puell” of Campo Amor, Zarumilla, 2017. The
methodology used is qualitative, the study sample was applied to 25 teachers of the
educational institution N° 127 "Julio Salvador Left Puell” Field Love, Zarumilla; for the
investigation, the permits corresponding to the educational authorities were requested. For
the variable institutional climate, an adapted survey of the authors was applied; Gibson and
his collaborators (1984); Edgar Valdivia Vivanco; for the variable teaching performance a
survey of the Ministry of Education of Peru (2014) was applied; by Héctor Valdés Swift
(2004) on the scale of Likert. The Microsoft Office Word/Excel 2010 and the statistics
software were used for data processing. SPSS version 22. To establish the relationship

between the variables, will apply the statistical test of correlation of Pearson.

The study concludes that there is a significant relationship between the working environment
and the teaching performance in the educational institution N © 127 "Julio Salvador Izquierdo

Puell” of Campo Amor, Zarumilla, during the academic year 2017.

Keywords: institutional climate, teaching professional performance, communication,

leadership, motivation.
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I.INTRODUCCION

1.1 Realidad probleméatica

El especialista en el area de ciencias politicas Robert Presthus nos indica que estamos
viviendo en la "sociedad de las organizaciones”. Asi en paises como Rusia, Alemania,
Canada, Estados Unidos, Japon, Inglaterra, y entre otros paises industrializados, las
organizaciones de mayor densidad probablemente influyan de manera alienante como
si estuviéramos viviendo dentro de una casta antigua.

Esto es muy notorio, pues la mayoria de las tipologias de la cultura se asientan sobre
cosas evidentes. Actualmente; a nivel internacional, el clima organizacional retoma una
exclusiva preeminencia en una realidad progresivamente competitiva y globalizada,
donde los factores del clima practicado por la organizacion consiguen transformarse en
aspectos diferenciadores que posibilitan a una organizacion tener un aumento en el nivel
de éxito comparado con sus homologos. De este modo podemos apreciar que en el
entorno institucional, y en los afios precederos se han utilizado en las diferentes
instituciones estrategias que vallan generando poco a poco un clima organizacional
adecuado, que les permita desarrollar a sus empleados; la totalidad de sus habilidades,
destrezas, sapiencias, relaciones interpersonales e intelectualidades que le permiten ir
aportando al logro de sus metas trazadas como organizacion.

En un estudio sobre el clima laboral y la satisfaccion laboral de una organizacion en
México, (Ortiz, 2005;) se puede observar que, del analisis realizado se puede concluir
que los colaboradores se sienten satisfechos con el clima de la organizacion. Asi, se
puede apreciar una variedad de aportes mediante este estudio. Entre los aportes para la

organizacion, se puede indicar su dinamica laboral, la jefatura de las areas de recursos



humanos y gerencia tienen en este estudio un insumo informativo para innovarse y con
ello, transformar la empresa; tratando siempre que dentro de ella, se perciba un buen
clima como producto de la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

En otro estudio realizado por Mufioz & Hernandez relacionado a la cultura
organizacional de empresas en Japdn; que estan instituidas en México, nos detalla el
desempefio de los colaboradores, su proposito fue conocer las actitudes hacia el trabajo
y el nivel de aculturacion. Los reportes demuestran correlacion positiva entre las
variables que consideran componentes de la cultura organizacional. También se reporta
la incidencia de Ciudadania, Autonomia, Valor del Trabajo, e Inclusion en la
Satisfaccion laboral, igualmente se aprecia la satisfaccion de los trabajadores por la
capacitacion recibida, la baja inclusion de los trabajadores en la toma de decisiones. Se
puede inferir que es necesaria una transformacion en la cultura y renovar las practicas
de la organizacion, sin que afecte su originalidad.

Hace pocos afios atrés, en el Perd no era muy claro ni mucho menos comprendida
aquellas implicancias de la cultura corporativa sobre los negocios. Sin embargo y en
poco tiempo, esto ha venido cambiando, dado que actualmente algunas empresas en
nuestro pais, vienen mostrando interés y han empezado decididamente a gestionarla.
Eduardo Castillo (2009) sostiene que «Actualmente existe mas conciencia de que la
gestion de la cultura corporativa fija modos de comportarse, conduce formas de pensar,
guia la toma de decisiones, da inspiracion a las personas y les da un sentido de
pertenencia.

El buen desempefio docente tiene en cuenta dominios, desempefios y competencias para
un buen trabajo en el aula de Educacion Béasica Regular a nivel nacional. Representa
una demanda del Estado, docentes y comunidad en general por lograr una educacion

que permita aprendizajes significativos en los estudiantes (MINEDU, 2012).



El impulso de esta tendencia, es sin duda alguna, la progresiva competencia registrada
en el mercado local. Asi lo refiere Escalante, A (2012) «Con el paso del tiempo, las
empresas se veran obligadas a ceder menos espacios y a ser mas eficientes en aras no
solo de subsistir, sino de destacar. En ese instante, la gestion de la cultura sera
fundamental. Esto ya ha comenzado, en unos mas que en otros rubros ».

Vemos muchos ejemplos de empresas en el Perl que dan muestra al menos en estos
temas de estar a la vanguardia. Fundamentalmente, aquellas empresas que realizan
investigaciones continuas y permanentes referidas al clima laboral son aquellas que dan
muestra de una preocupacién por saber y desarrollar una cultura organizacional sélida.
De otro lado, para aquellas algunas organizaciones en que aln este no es tan importante
y que son una gran mayoria, por recomendacion de Alvaro Escalante, deben comenzar
por explorar formas diferentes para competir, donde se debe aprovechar al maximo
aquellas capacidades organizacionales, colectivas que tienen la empresa. «Y créanme:
son bésicas para destacar», reafirma Escalante.

En un estudio sobre “Clima Organizacional en las Entidades Publicas” en nuestro pais
de Marco Guillermo Mayor Ravines (Fuente: Actualidad Gubernamental, N° 13 —
noviembre, 2009) nos detalla que:

“...el destino de una organizacién dependerd basicamente de su recurso humano,
recurso “motor” que incrementara la competitividad de la organizacion, permite una
concordancia entre lo econdémico y lo social; del mismo modo, se considera el capital
intelectual a través del cual se debe invertir cada dia mas; por consiguiente, requerira de
condiciones de trabajo adecuadas, o necesitara un buen clima organizacional para poder
enfrentar con éxito la competencia, aprovechando los recursos tecnoldgicos y materiales
disponibles al maximo, entonces se lograran realizar, por parte de la organizacion todos

los planes, programas y objetivos ...”



En Peru, existe consenso entre los directivos de las instituciones publicas que el clima
esta relacionado con la calidad total en el servicio educativo, se puede inferir que al
mejorar la relacion entre relaciones humanas y estrategias laborales en el interior de una
organizacion, esto establecerd la manera en que se esta laborando para llegar a los
objetivos de la organizacion. Esta preocupacion no se pone en practica y solo queda en
intencion, y esto se da porque en las instituciones pablicas se contrata personal por
afinidad o relaciones sociales, o que no permite hacer posible dirigir una empresa, por
la falta de capacidad o inestabilidad emocional, esto provoca relaciones interpersonales
negativas entre comparfieros de trabajo, desmotivacion, falta de oportunidades para
ascender, etc.

Algunos directivos de instituciones publicas programan actividades integradoras entre
trabajadores; pero no se sostienen estas actividades en el tiempo, y solo quedan como
anécdotas. De tal manera el clima organizacional, debe entenderse como un aspecto
trascendental, dado que el éxito organizacional e institucional dependerd mucho de ésta,
aunado a ello esta el talento humano que incide cuantiosamente para lograr aquellos
objetivos propuestos por la organizacion (Torres, S; 2005).

La realidad descrita, no es ajena a las organizaciones educativas de nuestra region
Tumbes; es de alli que en todo instante, se incide en un objetivo estratégico en las
escuelas que remarque el contar con un adecuado Clima organizacional, que dinamice
la calidad de la Institucion, en beneficio de la organizacion. En nuestro ambito regional
ya se esta aceptando y sobre todo reconociendo la importancia de tener un buen Clima
Institucional, el cual favorece o dicho de mejor manera, cataliza los esfuerzos que realiza
la comunidad educativa, en especial el equipo directivo responsables de realizar una
gestion educativa de calidad, que fortalezca el desempefio profesional docente, que lo

conduzca hacia la excelencia y siembre en él; el compromiso con la gestion, la



conformacién de comunidades profesionales, favoreciendo una cultura organizacional
capaz de transformar la escuela hasta convertirla en la escuela sofiada.

Hoy por hoy, se percibe una imagen no muy buena de las escuelas, y mucho mas este
criterio se percibe en la escuela publica, a ello no escapa la .E. N° 127 “Julio Salvador
Izquierdo Puell” quizas exista un bajo nivel de comunicacion, una escasa tolerancia
entre sus miembros, problemas entre todos los que conforman la organizacion, etc. Que
en ella se dan, los cuales crean poco a poco un inadecuado clima que no favorece la
interrelacién entre ellos, afectando su desempefio y; por consiguiente un logro positivo
de los aprendizajes. Esta realidad nos motiva a la blusqueda de crear un ambiente
adecuado para la practica del respeto y la tolerancia en la comunidad como pieza clave

para la convivencia armoniosa dado que sin él es muy dificil lograrlo.

1.2 Trabajos previos:
Después de las indagaciones hechas a nivel de internet y en las bibliotecas educativas

se encontro lo siguiente:

1.2.1  Ambito internacional
En Nicaragua, Zans (2017) realizoé el estudio “Clima organizacional y su incidencia
en el desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016,
su finalidad era analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral. La investigacién tuvo un alcance explicativo con enfoque cuantitativo, se
desarrollé con 59 colaboradores tomados por el método por conveniencia, como
instrumento se baso en las normas que establece la UNAN. Los resultados muestran

que el clima organizacional es de optimismo en mayor medida y de frialdad y



distanciamiento en menor medida. El estudio aporta a la investigacion conceptos

elementales de las variables en estudio.

En Venezuela, Luengo (2013) presentd su investigacion “Clima organizacional y
desempefio laboral del docente en centros de educacion inicial”, su objetivo es
conocer el clima organizacional y desempefio laboral del docente. La investigacién
es descriptiva — correlacional, trabajo 49 docentes. Los resultados presentan la
existencia de un clima autoritario que afecta a los profesores, ya que ellos no se
identifican plenamente con la organizacion y como consecuencia influye en el

desempefio laboral manifestando monotonia diariamente.

También en Honduras, Polanco (2014) presenta su estudio “El clima y la satisfaccion
laboral en los (as) docentes del Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas
(INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula, Cortes®, se finalidad es describir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, establecer la incidencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral e identificar elementos que beneficien el
clima. La investigacion es descriptiva y cuantitativa, trabajé con una poblacién de

150 maestros Se concluye evidenciando la incidencia entre las dos variables.

En el mismo &mbito en Ecuador, Medina (2017) presentd su investigacion titulada
“Influencia del clima organizacional en el desempefio docente de la Unidad
Educativa Particular Santo Domingo de Guzman - Quito”. Su propdsito es
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio docente. El
estudio se considera de tipo descriptivo — con técnica correlacional, tuvo una muestra

poblacional de 50 docentes. Para la medicion del clima institucional utilizé un



cuestionario con 90 reactivos y para el desempefio docente, 4 instrumentos
institucionales en base a los postulados del Ministerio de Educacion. Los resultados
indican que hay dos microclimas internamente en el centro educativo, y el

desempefio docente es de nivel medio.

En Panamd, LoOpez y otros (2014) presentan su estudio “Las relaciones
interpersonales y su influencia en el clima organizacional del centro educativo de
Nuevo Chorrillo”. Su meta es conocer la influencia entre las relaciones
interpersonales y el clima Institucional, utilizando una metodologia de tipo
transaccional descriptivo, posee un disefio no experimental. La poblacion esta
comprendida por 69 docentes perteneciente al Centro Educativo; se tomo el 38.2%
de la poblacion total, utilizando una encuesta compuesta por diez preguntas de las
cuales ocho son preguntas cerradas y los dos restantes preguntas abiertas, los
resultados nos evidencian que el clima organizacional puede ser adecuado o
inadecuado y es justamente lo que se necesita determinar los comportamientos
organizacionales propicios que responda a necesidades e intereses de la institucion.
Concluyen que en la escuela y en cualquier organizacién existen dificultades en las
relaciones interpersonales dado que en ellas existen personas, y por consiguiente
habra problemas laborales, que y necesariamente ejercen una influencia efectiva o de

censura en el clima de la organizacion.

También esta el estudio de Quifionez y Peralta (2016) “Relacion del clima
organizacional en el desempefio laboral de los docentes de los colegios y escuelas
adventistas de la MEN y MES durante el afo 2016”; es un estudio descriptivo, no

experimental y correlacional. Trabajé con 157 profesores. Utilizd un cuestionario



1.2.2

con 55 items, presentan un nivel de confiabilidad de 0.918 y 0.952 para las variables

respectivas. Los resultados demuestran la relacion significativa.

Ambito nacional.

Lépez (2017) en su estudio denominado “Relacion: clima institucional y desempeiio
docente de los instructores militares en la escuela militar de chorrillos” Lima-Peru.
Su intencién fue determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente de los Instructores Militares en la Escuela Militar de Chorrillos, en la que se
utiliz6 una metodologia de tipo cuantitativa, emple6 la encuesta como instrumento.
La muestra fue de 31 Oficiales Instructores (30 varones y 1 dama). Se concluye

afirmando la existencia de un buen nivel de clima.

De igual manera se considera la tesis de Guzman (2015) titulada “Clima
organizacional y su relacion con el desempefio docente en los I.S.T.P. Trujillo y
Florencia de Mora”, que tuvo como finalidad comprobar la relacion entre el clima
organizacional con el desempefio docente. El estudio es descriptivo correlacional,
empleando a profesores y estudiantes como muestra trabajada. En cuanto a los
instrumentos utilizados fue el cuestionario. Se concluye demostrando la correlacion

entre el desempefio docente y las dimensiones del clima institucional.

En Piura, Albaiil (2015) realiz6 un estudio acerca de “El clima laboral y la
participacion en la Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar de Piura”, tuvo
como propésito, describir el clima de trabajo y los factores que influyen para su
configuracion. La investigacion fue transversal y descriptiva, la muestra estuvo

integrada por 67 profesores a quienes se les aplicd una encuesta. El estudio concluye



1.2.3

mencionando que el nivel reconocimiento docente oscila entre regular a bajo y el

nivel del clima entre regular a muy bajo.

También, se reporta la tesis de Carhuachin (2015) titulada “Clima institucional,
satisfaccion laboral y el desempefio docente en las instituciones educativas cristiano
evangélicas del distrito del Rimac”, su objetivo fue conocer la relacion entre las
variables de estudio. Es un tipo de investigacion no experimental y correlacional.
Participaron 59 profesores a quienes se les un cuestionario. El estudio concluye que
existe asociacion entre las variables, asi también se evidencian indicadores
adecuados de clima institucional (61%) de satisfaccion laboral (49.2%) vy de

desempefio docente (96.6%).

De la misma manera la investigacion de Mendoza (2011) titulada “Relacion entre
clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la
Red N°9 — Callao”, su intencion fue demostrar la relacion de las variables en los
centros educativos. El estudio es correlacional, aplicé el cuestionario a 45 docentes
y 205 padres de familia. Finaliza afirmando la existencia de correlacion significativa

en las variables aludidas.

Ambito Local

En el afio 2011 en un estudio realizado por Tang Serquén, Isabel Cristina titulado
“Modelo de plan estratégico para modificar la cultura organizacional de la UNT de
Tumbes” se propone un modelo de plan estratégico conducente a modificar la
Cultura Organizacional de una entidad de educacién superior, con la finalidad de

crear condiciones favorables que contribuyan a lograr sus objetivos propuestos como



organizacion y lograr de esa manera su acreditacion. El estudio permitié conocer la
percepcion de la Cultura Organizacional segun lo percibido por sus trabajadores
como inadecuado y por tanto capaz de reforzarla y mejorarla, a través de una
intervencion a la planificacion. La propuesta de este estudio, se focaliza en un nuevo
modelo de plan, el cual debe tener la caracteristica de estratégico, participativo,
integrador para la universidad y sus grupos de interés, tomando en consideracion la

insercién de acciones y/o actividades innovadora hacia la transformacién cultural.

1.3 Teorias relacionadas al tema:
1.3.1 Bases teoricas cientificas

Clima Institucional.
Teoria sobre el clima organizacional
Litwin y Stringer (1968), representan el génesis de los conceptos sobre clima
organizativo desde una perspectiva perceptual. Estos autores describen el clima
como cualidades del contexto laboral, susceptibles de medicion que son
observados directa o indirectamente por las personas que alli laboran y que
influyen en su actuacion y motivaciones permanentes. Su teoria intenta explicar
aspectos importantes de la conducta humana dentro de las organizaciones, para
ello utilizan los conceptos de motivacion y clima. Asi mismo, tratan de puntualizar
las causales situacionales y ambientales de mayor influencia sobre la conducta y
percepcion de las personas.
Litwin y Stringer justifican nueve dimensiones que explican el clima empresarial,
estas dimensiones estan relacionadas con ciertas propiedades organizacionales,

tales como:
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Estructura. Se vincula con reglas organizacionales o canales formales
dentro de la organizacion: formulismo, deberes, politicas, categorias y
reglamentos.

Responsabilidad. Modo de apreciar al jefe de area dentro de una
organizacion de parte del trabajador. Tenencia de un elevado compromiso
con la tarea encomendada, toma de decisiones personalizadas, creacion de
exigencias personales.

Recompensa. Representa todo tipo de estimulos que se reciben cuando se
realiza un buen trabajo. Representa una medicién del grado de utilizacion
del premio y/o castigo.

Riesgo. Representa el sentir de los trabajadores respecto a los retos que
impone el trabajo. Permite promover retos propuestos y su respectivo
logro.

Calor. Representa la satisfaccion y agrado por el ambiente laboral
percibido por los trabajadores y sus relaciones con el equipo directivo.
Apoyo. Representa las expresiones de ayuda entre los colaboradores.
Estandares de desempefio. Hace referencia al énfasis puesto por la
organizacion sobre las normas de rendimiento. Esti referido a lo
importante que significa descubrir metas implicitas y explicitas tanto como
también una normatividad sobre el desempefio.

Conflicto. Representa el valor con que los trabajadores pertenecientes a
una empresa, referidos a los mismos trabajadores y superiores, admiten
discordantes opiniones y no tiene temor de hacer frente y dar solucion a

los problemas en el momento que surjan.
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e Identidad. Representa el sentimiento de pertenencia a una institucion. De
un modo mas habitual, podemos decir que es la impresién o en todo caso
el sentir para compartir objetivos personales con los demas miembros que

conforman la organizacion.

Teoria de clima organizacional de Likert

Likert (en cita de Brunet, 1999) considera que toda conducta asumida por los
trabajadores esta condicionada por el desempefio del area administrativa y del
contexto organizacional, de tal modo que se asevera que toda reaccion estaria
fijada por la apreciacion. Para Likert existen variables en tres tipologias, las cuales
van a definir aquellas caracteristicas convenientes de toda organizacion y ademas,
estas influirian en la percepcidn personalizada del clima por lo cual propone:

1. Variables causales: descritas como aquellas variables autbnomas, que se
orientan a mostrar el sentido en que un grupo social evoluciona y es productiva.
2. Variables Intermedias: son aquellas que se orientan a una evaluacion de como
una empresa es por dentro, lo cual se refleja en aspectos tales como:
comunicacion, toma de decisiones, motivacion y rendimiento.

3. Variables finales: nacen como consecuencia de las repercusiones de las

variables tanto causales como intermedias, asi como los logros de la organizacion.

La jerarquia de necesidades, segun Maslow (1954), la motivacion y la

personalidad, pueden ser causales que conducen a los individuos a laborar en la

organizacion.
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La Teoria Xy Teoria Y

Para Douglas McGregor (1960) personaliza dos actitudes de disimiles
concepciones y practicas relacionadas a los recursos humanaos, refiere los posibles
puntos de vista en relacién a los individuos frente al trabajo, distinguiendo entre

es0s dos puntos de vista.

La Teoria de los dos factores
Enunciada por Herzberg (2002) con el fin de explicar de mejor manera la
conducta de los individuos en situaciones laborales. El autor propone que existen

dos factores que orientan el proceder de los sujetos.

Una de ellas es la satisfaccion como consecuencia de los factores motivacionales.
Aquellos factores promueven un aumento de la satisfaccion del sujeto, sin
embargo, tendrén un deficiente efecto sobre la insatisfaccion. Esta satisfaccion
resulta primordialmente de factores que se relacionan con aspectos de higiene.
Cabe destacar que, si estos factores no estan o son insuficientes, van a causar
insatisfaccion, sin embargo su presencia tendria a largo plazo poco efecto en la
satisfaccion. Existe una gran variedad de definiciones acerca del Clima laboral o
institucional.

En relacion a ello, se tiene una definicion que segin nuestro parecer es mas
pertinente para complementar el presente trabajo asi lo conceptualiza de un modo
claro y preciso. Gibson y sus colaboradores (1984 s/a) aseveran que toda persona
es capaz de conocer, apreciar, descubrir el clima en el lugar de trabajo, ello gracias

a las diferentes relaciones entre los miembros de la organizacién como producto
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de las conductas, la base organizacional y los procesos que en ella se vienen
dando.

Clima Institucional

Segun Chiavenato (1984), nos dice que es la atmosfera interna de una
organizacion, la atmdsfera psicologica peculiaridad de cada organizacion. (...)
existe muchas formas de como se puede percibir el clima por las personas” (p.464)
de tal modo, se puede decir que existen personas mucho mas sensibles, mientras
que las otras no lo son, por lo tanto, se puede deducir que dentro de las
organizaciones hay percepciones del clima negativo e incluso satisfactorio esto
es, como producto de aspectos formales o no formales de las relaciones que
existen entre los miembros de la organizacion.

Para Pulido (2003), “La apreciacion del entorno micro que brota como efecto de
pautas de conductas periddicas y especificas (...) como de valores estos influyen
y afectan el significado y la relacion de los individuos implicadas en ella.” (p.77).
de este modo los individuos cuando interactdan, ponen en préctica sus valores y

pueden crear un ambiente especifico dentro de la organizacion.

Niveles de clima institucional.

En CISE (2007) y como un planteamiento acerca del clima institucional, presenta
tres niveles:

El clima y sus relaciones con el entorno escolar.- Representa una mirada de la
comunidad hacia el interior de la institucion educativa, segin Rodriguez. (2004),
el clima se estructura por elementos tanto, personales como funcionales que se
integran y le otorgan un estilo especifico a la organizacion que sera causa de

aquellos resultados producidos en ella y; en la cual estaria definida partiendo del
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conjunto de individuos que constituyen la comunidad escolar: equipo directivo,
plana docente, trabajadores administrativos, auxiliares, comunidad estudiantil y
padres de familia.

En una escuela, el clima es el resultado del tipo de programa, de sus procesos, de
sus ambientes los cuales la caracterizan como institucion, de su personal, del
equipo directivo. Cada escuela es Unica, pues posee su propio clima que repercute
en su calidad del servicio y la productividad de las personas que la conforman,

especialmente de sus maestros y estudiantes. (p.41)

Segun el Instituto de Ciencias del Hombre, el clima en la escuela tiene ciertas
caracteristicas y representa una concepcion globalizadora y multidimensional que;
por un lado, hace referencia al ambiente del centro y; por otro lado, es influido por
los diferentes partes de carécter estructural, formal, dindmicos o de
funcionamiento que conforman la institucién. Las peculiaridades del personal que
labora en una institucion representan la variable mas relevante en el clima
organizacional y dentro de ellas, el liderazgo toma ventaja, pues representa la
personalidad de la empresa y tiene un representacion comparativamente
indisoluble con el tiempo que determina la elaboracion de los diferentes efectos
educativos (rendimiento escolar bienestar, motivacion, perfeccionamiento socio-
personal, etc...)

En el aula, estd establecida con relaciones producidas desde la comunidad
educativa (maestros y estudiantes) y las normas de convivencia. Valdés (2004)
hace referencia que en un adecuado ambiente prevalecen relaciones afectivas
respetuosas, existird una mayor posibilidad de estimular el aprendizaje en los

nifos, otros aspectos serian aquellas posibilidades comunicacionales generadas
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desde las diferentes labores organizadas por el equipo de maestros. En referencia
a estos modos de comunicacion le corresponden ser afectivas, de cooperacion y al
mismo tiempo armonioso y agradable. “el ejemplo y el ser el que lleva consigo
mismo las normas que se tratan de desarrollar, de igual modo el lenguaje vulgar y
afectuoso utilizado se constituyen como elementos transcendentales del clima
(...)". (p.93) en clase, seria de mucha importancia saber cémo se viene
desarrollando el clima, pues ello se constituye a partir de la familiaridad que el
maestro ofrece a los estudiantes, los modos comunicacionales y las relaciones

establecidas de maestro-estudiante y de estudiantes con sus pares.

Dimensiones de clima institucional

Gibson y sus colaboradores (2004) considera en la propuesta las variables
comportamentales, procesal y estructural. Estas dimensiones fueron adecuadas
segun la constitucion de aquellos items elegidos por Edgar Valdivia Vivanco y de
las relaciones entre los miembros de la organizacion en la escuela CISE Pontificia

Universidad Catolica del Peru, 2007.

Comportamiento institucional: se define como un conjunto normativo, practicas y
costumbres tradicionales focalizadas en la dindmica de los seres humanos en
donde éstas, ligadas en una actuacién institucional deberan capacitarse para
ejercer apropiadamente sus funciones. Es frecuente su expresion en cddigos
formales, sin embargo es muy importante destacar que, si existieran diferencias
individuales de personalidad, estas afectarian de un modo u otro el

comportamiento institucional. Todo conflicto que nace en el interior de una
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organizacion muchas veces se debe a encuentros de temperamento, y con una
mayor periodicidad a la pugna de roles corporativos.

Comportamiento: Se define como aquellas peculiaridades psicologicas de los
individuos: cualidades, apreciaciones, temperamento, firmeza y niveles de
aprendizaje.

Capacidad organizacional: Lusthaus y otros (2002). La definen en comparacion a
una destreza organizacional que permite utilizar de manera adecuada los recursos
existentes para cumplir sus actividades. En una mirada a la gestion de procesos,
se puede evaluar el modo de como la organizacion domina las relaciones de las
personas entre si y sus interacciones en relacion con lo laboral.

Lo organizacional define aquellas relaciones que se entrelazan entre el modo de
cdmo se maneja una organizacion y su mision, también define los roles que
cumplen los trabajadores en la empresa y lo financiero en actividades habituales
de la organizacidn, donde la capacidad organizativa guia las relaciones del entorno
como relaciones entre instituciones. Segiin Robbins (2009) “(...) vendria hacer un
area de estudio que busca explicar las repercusiones que los grupos de personas
poseen acerca de las conductas en las empresas, con el propdsito de aplicarlo en

la mejora de la efectividad organizacional.” (p.10)

Dinamica institucional

Nava (2009), asevera que la eficiencia institucional desde una perspectiva
psicoldgica y social, refiere a que la escuela es una parte en que las personas
ejercen y se plantean retos y desafios en términos de dificultades, donde velan su
solucién. Esto no solo se puede dar en situaciones de alto riesgo, puede darse

también en condiciones optimistas. La dinamica e ideologia se condicionan por la
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presencia de estrategias y elementos que pueden ser utilizados y a la capacidad de

trabajo que acojan en el proceso decisorio y consensuado de la institucion.

El desempefio docente

La Teoria de las necesidades

McClelland (1961), sostuvo que todos los individuos poseen:

Necesidad de logro: Es el esfuerzo que se realiza para trascender, representa lo
logrado en correspondencia a un grupo de estandares que conllevan al éxito.
Necesidad de poder: Es la necesidad de lograr que los demas actlen de un modo
que no pensaban hacerlo, se considera un deseo por tener impacto sobre los demas,
de mediar y controlarlos.

Necesidad de afiliacion: Se refiere a la aspiracion de interrelacionarse con los
otros, de emprender relaciones interpersonales amicales y muy préximas con los
otros componentes de la organizacion.

Las personas tienen cierto grado de motivacion, segun su intensidad o deseo para
laborar, en términos de unos estandares de excelencia o en todo caso, de llegar al

éxito en situaciones competitivas.

La teoria del campo vital.

Kurt Lewin (1890 - 1947), sostiene que se deben de explicar todas las acciones de
las personas partiendo de un hecho: la percepcion de medios y/o caminos que le
permitan disipar determinadas tensiones. A toda persona le atraen actividades que
entiende como medios para poder liberar su tension; para aquel, tiene valencia
positiva, y experimenta una fuerza que lo lleva a ejecutarlas. Ciertas actividades

pueden tener el efecto opuesto: las personas encuentran en ellas la posibilidad de
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tensionarse; se admite entonces que éstas tienen valencia negativa y generan
fuerzas repulsivas. Toda conducta de caracter intencional, es motivada o en todo
caso impulsada por tensiones, la mueven fuerzas, la dirigen valencias, y tiene una

finalidad.

La Teoria de las expectativas

Olvera (2013), declara que todo empleado va a tener una buena practica de su
labor, si previamente entiende que su accionar contribuira necesariamente a un
buen desempefio el cual sera recompensado al obtener buenos resultados para é€l;
en contra posicion, todo desempefio en el trabajo se vera degradado si el trabajador
considera que los buenos resultados del lugar donde labora, no dependeran de su
accionar. Todo individuo, en su lugar de trabajo, se motivara en tener un mejor
desempefio en su labor, si se le permitird entender que conseguird una buena
valoracion para si, galardones de éxito, de igual modo que el cumplimiento de sus
fines y aspiraciones individuales.

Ohtman (2014, pag. 41) resalta, en una mirada a esta teoria que ésta presenta tres
aspectos: valencia, instrumentalidad y esperanza: Valencia, es entendida como
aquellas emociones de los individuos frente a los productos obtenidos
(distinciones); Esperanza, hace énfasis a que los obreros poseen distintas
perspectivas y niveles de seguridad que les permiten creer en su capacidad para
poder realizar cualquier trabajo encomendado; Instrumentalidad, se debe entender
como aquel convencimiento y certeza que poseen los empleados acerca de que
ellos podran conseguir todo lo que deseen; por ello toda organizacion debe tener
en claro el cumplimiento de las promesas de recompensas que realiza a sus

trabajadores.
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Teoria liberadora de Freire

Paulo Freire (1921-1997), pedagogo brasilefio, principal representante del
movimiento educativo de la pedagogia de la liberacidon. Que propone un proceso
de renovacion de la condicion social del ser humano, considerdndolo como un ser
que piensa, critica y reflexiona de la realidad que vive. En este proceso la
liberacion se confronta a la propuesta de la pedagogia bancaria que reduce toda
posibilidad de crear conocimientos individuales, promoviendo un facsimil ausente
de analisis y de comprension de los contenidos que se nos ensefia.

Esta perspectiva de la educacion de la liberacidon se ubica en la linea de las
relaciones humanas, por tanto, implica un dialogo constante y una permanente
reflexion sobre la propia realidad en todo el proceso educativo. Es denominada
liberacion dado que esta pretende un reencuentro de las personas con su dignidad
de creadores y participes activos dentro de la cultura donde se desarrollan. Por
todo ello, en el método pedagdgico propuesto por Freire, en el momento mismo
en que un individuo adulto aprende a leer y escribir, va a recuperar el dominio de
la propia vida y analiza su realidad, mediante una reflexion en comun con los
demas.

En este analisis, se indaga por las causas que quebrantan en un estado determinado
de la cultura, y se descubren las apatias y fuerzas que impiden la expresion y
realizacion de los individuos. Por lo tanto, la persona en cuestion tomara
conciencia, 0 en todo caso se ha concientizado. Es importante remarcar que todo
no podré ser producto de un adoctrinamiento 0 manipulacién por parte de los
demas, mas al contrario se debe incidir por parte del sujeto en la basqueda de su

camino en la vida.
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Teoria de la equidad

Vega (2007), define a la equidad como el equilibrio que se debe darse entre los
caracteres laborales y las distinciones que el trabajador recoge. Segun este
planteamiento, todo empleado se motiva cuando éste experimenta una gran
satisfaccion por lo recibido al realizar un gran esfuerzo dentro de la empresa.
Bedodo y Giglio (2006) manifiesta que todo trabajador llegara en algin momento
a comparar su aporte realizado en su espacio de trabajo, es decir va a evaluar su
esfuerzo, experiencia, y competencias; y los va a comparar con sus resultados

obtenidos; reconocimientos, remuneracién y ascensos.

Pedagogia afectiva de Zubiria

Zubiria (2002), la educacion en su totalidad se orienta a atender; mas a que a las
personas, a lo requerido por el cambio industrial, se genera en alternancia una
revolucionaria propuesta en educacion, que nos conduce a inmunizar la dimension
afectiva de las personas méas que su produccion. Esto nos lleva a reflexionar de
manera profunda ¢Qué pasara con los conocimientos? ¢Quedarian a un lado? De
ningun modo, pues si algo caracteriza a la humanidad, es su capacidad para
comunicarse tras generacionalmente y trasladar todos sus conocimientos y
soluciones, eso es hasta un derecho. No debemos olvidar que sobre el
conocimiento inclusive esta el ser humano y su felicidad, y lo que forja en
felicidad al propio ser humano, es amar y sentirse amado. Es l6gico pensar que es
mas feliz quien ama y se siente amado y por consiguiente aquel que sabe mas no
siempre es mas feliz. Por ello, y en relacion al postulado poperiano todo ser
humano debera ser educado en el amor a si mismo, asi como también hacia el

amor de los demas (mundo 2, de las intersubjetividades) y el amor al mundo y al
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conocimiento (mundo 1y 3, de los objetos reales y el mundo cultural, de teorias,

explicaciones, valores, etc.).

Teoria establecimiento de metas

Betancur (2010), este autor basado en esta teoria, nos habla de la existencia de la
retroalimentacién, manifiesta que todo trabajador debera tener toda posibilidad
para saber como éste va progresando en la senda rumbo al acatamiento de las
metas. Pero esto de establecer metas especificas y retroalimentar al empleado no
es suficiente, cabe destacar que existen muchos factores que influyen de uno u
otro modo en el desempefio, primordialmente el compromiso que posee el
trabajador. Castro (2015) en su estudio nos manifiesta que una de las fuentes
motivadoras de suma importancia del empleado es su propésito mismo para luchar
y conseguir sus objetivos, pues este invierte todo tipo de esfuerzos para poder

lograrlo.

La teoria humanista

Pefialoza (1995), nuestro representante en la pedagogia y temas de educacion,
Walter Pefialoza Ramella, enfatiz6 su aporte considerando que los conocimientos
son procesos que van de adentro hacia afuera y en la cual el individuo puede
alcanzar realizarlos, con su mismo esfuerzo, y conseguir, ser, sentirse, y vivir
como ser humano. Su concepcion sobre el tema educativo y la educacion de la
persona, la concibe como un proceso de hominizacion, socializacion y
culturizacion, pues nos explica que: el proceso educacional en su mas amplia
significacion; en las escuelas y grupos humanos, pretende que se desarrollen en

cada estudiante las competencias y peculiaridades propias de los seres humanos.
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Dicho de otra manera, su intencidn radica en que el hombre sea realmente hombre.
En ese sentido, el proceso educativo, es visto como proceso de hominizacion.
(p.57).

Esta hominizacion se da mediante una correspondencia integrada del ser humano,
las sociedades y las culturas; y en la cual, esta trilogia procesal se refuerza entre
si. Cabe considerar que si alguno de estos procesos se separase, entonces la
educacion simplemente no seria educacion e alli la razén por lo que se busca que
los estudiantes se transformen o en todo caso se fortalezcan como seres humanos.
En proceso de hominizacion, es necesario una serie de condiciones; entre las
cuales el alimentarse de manera adecuada para tener un desarrollo organico
optimo, seria muy importante tanto asi como el perfeccionamiento de sus
capacidades espirituales por medio del cual la educacion las estimula e impulsa,
la influencia del lenguaje como individuo que lucha por expresar ideas y
pensamientos y de este modo comunicarse hasta lograr un armonia interior y de
sus espiritus , el sentido de independencia individual y el de la libertad dado que
si se somete a otros no estaria desarrollando su condicién como ser humano.

El progreso de su estado de responsabilidad como el estancamiento a la libertad,
sin compromiso la libertad se convertiria en simple libertinaje. No existe ser
humano que pueda vivir en soledad, ésta es una necesidad, Pefialoza nos
manifiesta que: “La sociedad es el medio natural donde existe el hombre” (p. 60).

y se da en un escenario de relaciones afectivas y sobre todo de amor.

Ministerio de Educacion de Chile.
MED Chile (2003), para esta entidad, el desempefio docente vendria a ser el

despliegue de las capacidades profesionales que realizan los docentes para
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preparar y desarrollar la practica pedagdgica, la instauracién de situaciones
favorables para el aprender, el uso de instrumentos evaluativos para el
aprendizaje, y el desempefio profesional de los maestros. Esto nos da a entender
que el maestro dentro del aula y con sus estudiantes utiliza sus conocimientos, las
capacidades didacticas adquiridas a lo largo de formacion y experiencias e
inclusive estas se van enriqueciendo con mas conocimientos y todo para el
desarrollo integral de los estudiantes que viene a ser, el eje principal de nuestra

educacion.

Wilson

Wilson (1992), el desempefio profesional de los maestros como el desempefio de
cualquier otro profesional, puede determinarse por lo que éste conoce y cdmo se
desempenfia, e incluso se puede definir a partir los efectos que logra mediante su
trabajo.

De otro lado Herndndez (1999) alega que los maestros deben de saber al dedillo
el contenido de lo que va a ensefiar y la manera de como todo eso va a tener sentido
para sus estudiantes, el docente durante su formacion inicial, tiene un cumulo de
conocimientos que pondra en experiencia al comenzar su sesion de aprendizaje ,
todo profesor debe conocer el aspecto a tratar, lo investiga, se orienta sobre este
rubro para que estos puedan corresponder con los progresos y cambios de la
ciencia y la tecnologia, deben estar actualizados y manejados con un lenguaje
apropiado segun el nivel donde se desempefie, un lenguaje entendible que
promueva la platica y el aprender de manera significativa, el profesor entrega lo

que conoce pensando solo en lo que sus estudiantes requieren de él.
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Es muy satisfactorio tener una disposicidon pedagogica asertiva y un compromiso
afectivo con su misién social y que guarda mucha relacion con la formacién de

personas.

Dimension del desempefio docente

Garcia (2007) afirma que: “(...) el maestro en su funcién mediadora y facilitadora
del aprendizaje, debe brindar apoyo al estudiante (...).” (p.49) asi, cumpliendo
esta funcion el profesor conduce y ensefia a desarrollar las destrezas cognitivas,
haciendo posible el camino que los estudiantes transitaran para llegar al
conocimiento.

Dimensiones de desempefio docente Del Ministerio de Educacién: Marco del

Buen desempefio docente. Republica de Perd. 2012

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Implica planificar la labor docente mediante la produccion de la programacion
curricular, incluyendo los enfoques: intercultural e inclusivo. Esta referido a la
nocion de las caracteristicas sociales, culturales y cognitivas mas resaltantes de

los alumnos, del manejo de los contenidos pedagdgicos y disciplinares.

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Abarca la conduccién del proceso didactico dentro del enfoque inclusivo y de la
diversidad en todas sus formas. Comprende la mediacién pedagdgica que realizan
los maestros, desarrollando un clima propicio para el aprendizaje y la motivacion

permanente de sus estudiantes. También esta referido al uso de diversos criterios
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e instrumentos para facilitar el conocimiento del logro y los desafios durante el

proceso de aprendizaje, asi mismo de los ambitos a mejorar de la ensefianza.

Participacion en la gestién de la escuela articulada a la comunidad

Abarca el nivel de participacion de los docentes en la gestidn de la escuela a partir
de una perspectiva democratica que configure la comunidad de aprendizaje. Esta
referida a la comunicacion efectiva del docente con los diversos actores de la
comunidad educativa, asi como la aportacion de un clima institucional positivo.
También retoma la valoracion y respeto a la comunidad, y la corresponsabilidad

de las familias en el logro de los aprendizajes de los estudiantes.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Vislumbra a todo proceso y practicas que hace caracteristico a la formacién y
desarrollo de la comunidad profesional de profesores. Esta referida a la reflexion
sistematica acerca de su préctica pedagdgica, el trabajo en grupos y su
participacion en actividades de desarrollo profesional. Abarca la responsabilidad
en los procesos Yy resultados del aprendizaje, y el dominio de informacién acerca
del disefio e implementacion de las politicas educativas en el ambito nacional y

regional.
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1.4 Formulacion del problema:

1.4.1 Problema General
e (En qué medida el clima Institucional se relaciona con el desempefio docente en la
Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor,

Zarumilla, Tumbes, 2017?

1.4.2 Problemas Especificos
e ;En qué medida la dimensién comunicacion se relaciona con el desempefio docente?
e (En qué medida la dimension liderazgo se relaciona con el desempefio docente?
e (En qué medida la dimensién motivacion se relaciona con el desempefio docente?
e (En qué medida la dimension satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio

docente?

1.5 Justificacion del estudio
La investigacion es conveniente, porque contribuye con la linea de investigacion a fin
de que sea tomado como referentes y/o antecedentes por las gestiones de turno en pro

de atender las necesidades de los docentes.

La investigacion tiene relevancia social, porque a través de esta investigacion, la
comunidad educativa de estudio reconoce las caracteristicas del clima Institucional a
través una informacion actualizada y lo valora como un componente importante en el

desempefio docente.
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El estudio tiene implicancias préacticas, porque con este trabajo se fortalece el servicio
que ofrece la institucion educativa, sus resultados ubican como un elemento importante
al clima institucional junto con el desempefio docente.

La investigacion tiene valor teérico, porque con ella se podra tener un referente tedrico
para nuevos trabajos de investigacion en los aspectos de la gestion administrativa y de
esta manera ir mejorando las capacidades organizativas de las instituciones educativas
gue padecen de esta, de tal modo que permita desarrollar un buen clima organizacional
y se puedan desplegar, constituir y proyectar variados programas y actividades de

mayor eficacia.

El estudio tiene utilidad metodoldgica porque responde a las demandas propuestas para
mejorar la calidad educativa; la cual, actualmente se halla cuestionada. Por lo tanto, se
requiere un cambio de orientacion metodoldgica, en donde se propongan: algunas

razones, nUevos operaciones e instrumentos que permitan una medicion real.

1.6 HIPOTESIS:
1.6.1 Hipotesis general
o Existe relacion significativa entre clima institucional y desempefio docente en la

Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor,

Zarumilla, 2017.

Hipotesis nula
¢ No existe relacion significativa entre clima institucional y desempefio docente en
la Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor,

Zarumilla, 2017.
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1.6.2

Hipotesis especificas

La dimension comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio
docente.

La dimensidn comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio
docente.

La dimensién liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio
docente.

La dimension liderazgo no se relaciona significativamente con el desempefio
docente.

La dimensién motivacion se relaciona significativamente con el desempefio
docente.

La dimension motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio
docente.

La dimension satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el
desempefio docente.

La dimension satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el

desempefio docente.

1.7 OBJETIVOS

1.7.1

Objetivo general
Determinar la relacién significativa entre el clima Institucional y el desempefio
docente en la Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de

Campo Amor, Zarumilla, 2017.

29



1.7.2

Objetivos especificos
Establecer la relacion significativa entre la dimension comunicacion y el
desempefio docente.

Determinar la relacidn significativa entre la dimension liderazgo y el desempefio

docente.

Identificar la relaciéon significativa entre la dimensién motivacion y el desempefio

docente.

Establecer la relacion significativa entre la dimension satisfaccion laboral y el

desempefio docente.
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Il. METODO

2.1

2.2

Disefio de investigacion:

Es una investigacion no experimental, transaccional porque no manipula las
variables, y los resultados corresponden a la recogida de informacion en un
solo  Gnico momento (Hernandez, Fernandez, Baptista 2006). Es

correlacional porque demuestra la asociacién entre las variables.

Vi

M

- =

Variables, operacionalizacion:
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Operacionalizacién de las variables

Definicion Escala de
operacional medicion
Variables Definicidon conceptual Dimensiones Indicadores
Para Gibson (1984) son | Conjunto  de | Comunicacion -Crea redes de comunicacién dentro de la organizacion.
las cualidades del | caracteristicas i o 1 - Facilita el conocimiento de sus ideas y opiniones ante el
entorno que perciben los | del  entorno | téms: 2, 6, 8, 186, 0o direct
colaboradores formado | educativo 24, 30, 33, 35, 38, | equipo directivo.
por las percepciones de | donde se | 41,43, 46
los indicadores del | laboran los
comportamiento, docentes Liderazgo -Demuestra confianza en sus decisiones y participaciones.
proceso y estructura. items: 3. 5. 10, 12 | “Cre@ un ambiente de confianza y seguridad profesional Ordinal
<—,:' 19, 29, 31, 34, 37, | para con sus trabajadores.
e
o 39, 42, 45
O
g Motivacion -Demuestra su profesionalismo en todo momento
|—
2 items: 4, 9, 13, 15, | -Propicia trabajos en equipo
<§’: 18, 21, 23,25, 27, | pemuestra un trabajo comprometido dentro de la
= 28, 32, 47 o
O organizacion.
Satisfaccion Expresa una evaluacion positiva frente a su propio trabajo.
laboral Desarrolla en su trabajo creencias y valores
ftems: 1, 7, 11, 14, | organizacionales.
17, 20, 22, 26, 36,
40, 44

32




DESEMPENO DOCENTE

Valdez (2004) lo define

como la actividad
profesional  producto
de una formacion

académica y cientifica
destinada a preparar a
la sociedad y a la
demanda social.

Son los
desempefios
que
evidencian
los docentes
durante sus

procesos
didacticos 'y
que se
relacionan

basicamente
con la forma
de ensefiar y
hacer
aprender a
los
estudiantes.

Preparacién para
el aprendizaje de
los estudiantes

ftems: 1 -10

-Organiza el proceso de ensefianza aprendizaje.

-Prepara y disefia las actividades de ensefianza.

-Posee conocimientos y comprension de los contenidos
pedagdgicos.

-Uso adecuado de las herramientas pedagdgicas.

Ensefianza parael
aprendizaje de los
estudiantes

ftems: 11 - 29

-Promueve el desarrollo de los procesos de aprendizaje. -

Se autoevalla.

Participacion en la
gestion de la
escuela articulada
a la comunidad

ftems: 30 - 35

-Promueve la creacion de un ambiente adecuado para el
aprendizaje.

-Promueve un ambiente de confianza, aceptacion, equidad

y respeto entre la comunidad educativa.

Desarrollo de la
profesionalidad vy

la identidad
docente
ftems: 36 - 40

-Se compromete con la educacion de sus alumnos.

-Asume con responsabilidad y profesionalismo su rol.
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo:

2.3.1 Pablacion

Agrupacion de sujetos que dan informacion y son el foco de estudio y presentan
particularidades semejantes (Hernandez y otros, 2006). En la investigacion estuvo

conformada por 25 docentes.
2.3.2 Muestra
Para Veélez (1993) cuando se trabaja con un subconjunto de la poblacion
investigada, coincidiendo que las caracteristicas de los sujetos de informacion
sean representativas de los demas integrantes de la poblacion. Para esta

investigacion, la muestra no se tomo al azar sino de manera intencional, es decir

elegida a juicio del investigador (Hernandez y colaboradores, 2006).

Tablal

Tipificacion de la muestra

Sexo Total
Niveles
H M docentes
Primaria 4 9 13
Secundaria 5 7 12

Fuente: Direccidn de la institucion educativa.
Interpretacion:

La tabla 1 se evidencia que la muestra se encuentra integrada por 25 docentes de educacion

basica igual que la muestra, siendo una muestra censal.
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2.3.3 Muestreo

Se trabajé con un muestreo no probabilistico, es decir que su eleccidén depende
Unica y exclusivamente de las caracteristicas de la investigacion y decision del

investigador, mas no de la probabilidad (Hernandez et al ,2014).

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica:
Segun Abanto, (2013) son las que conforman la operatividad del proceso de
exploracidn, se elige de acuerdo al objetivo del estudio y al prototipo de informacion

que acceda a investigar la variable de estudio en cuestion.

La Encuesta:
Es un procedimiento para recolectar informacion con el proposito de indagar
cuestiones subjetivas y simultdneamente conseguir informacion de un ndmero

considerable de personas (Grasso, 2006:13).

Tabla 2.
Variable Técnicas Instrumento
Variable 1:
Clima institucional. Encuesta. Cuestionario.
Variable 2:
Desempefio docente. Encuesta. Cuestionario.
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Instrumentos:

Son recursos que se utilizan para medir los eventos sociales en estudio (Hernandez y

otros, 2003).

Se emplearon dos cuestionarios para evaluar el clima institucional y el desempefio de los

docentes, utilizaron la escala de Likert. EI cuestionario que mide el desempefio docente

considerd las publicaciones del Ministerio de Educacion y de Ignacio Montenegro. Para el

instrumento que mide el clima institucional se tuvo en cuenta las propuestas de Gibson y

colaboradores (1984) y de Edgar Valdivia (2014) .

A continuacion, se detalla las escalas por dimension y de cada una de sus variables

Clima Institucional

DIMENSIONES ITEMS ESCALA
DIMENSION

POR

ESCALA DE LA
VARIABLE

Comunicacion 2,6,8, 16,24, 25—-48 ALTO
30, 33, 35, 38,

41, 43, 46 13 - 24 MEDIO
0-12 BAJO
Liderazgo 3,5,10,12,19, 25—-48 ALTO
29, 31, 34, 37,
39, 42, 45 13 -24 MEDIO
0-12 BAJO
Motivacion 4,9, 13,15,18, 25-48 ALTO
21, 23, 25, 27,
28,32, 47 13 - 24 MEDIO
0-12 BAJO
Satisfaccion 1,7,11,14,17, 23-44 ALTO
laboral 20, 22, 26, 36,
40, 44 12 — 22 MEDIO

0-11 BAJO

95 - 188 FAVORABLE

48 — 94
MEDIANAMENTE
FAVORABLE

0—-47 DESFAVORABLE
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Desempefio docente

DIMENSIONES ITEMS ESCALA ) POR ESCALA DE LA
DIMENSION VARIABLE
Preparacion para el 1-10 ALTO
aprendizaje de los
0-10 BAJO
Ensefianza para el 11-29 ALTO
aprendizaje de los
estudiantes MEDIO 61 - 120
MEDIANAMENTE
0-12BAJO FAVORABLE
Participacion en la 30-35 ALTO
gestion de la escuela
articulada a la MEDIO
comunidad
0-6BAJO 0-60 DESFAVORABLE
Desarrollo de la 36-40 ALTO
profesionalidad y la
identidad docente MEDIO
0-5BAJO

Validez y confiabilidad:

Se empled la validez de contenido, Yy se evidencio a través del juicio de expertos, su

finalidad fue verificar la cohesién y concision de los mismos.

La confiabilidad determind valores adecuados en el coeficiente de Cronbach asi como en

cada item.

2.5 Métodos de analisis de datos:

A traveés del software SPSS version 22, se generaron tablas y graficos. Los datos se

procesaron con la estadistica descriptiva, empleando tablas de distribucion de

frecuencia y porcentuales. La correlacion utilizo la prueba estadistica de correlacion

de Pearson; considerando significancia estadistica si p < 0,05. Lo cual significara

trabajar con un 95% de confianza 'y 5 % de error.
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2.6

Aspectos éticos:

Los participantes fueron informados acerca de la investigacion, lo cual permitio
involucrarlos indirectamente en la participacion a toda la colectividad educativa. El
estudio acatd el derecho de secreto y anonimato de los profesores que participaron.
Del mismo modo, se acato las Normas APA con respecto a citas textuales.

Se guardo reserva de la informacion para garantizar los resultados finales, los
participantes (poblacion y muestra) se mantuvieron al margen durante el proceso

del estudio investigativo.
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RESULTADOS

Objetivo general
Determinar la relacién significativa entre el clima Institucional y el desempefio docente en
la Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla,

2017.

Tabla 3. Clima Institucional - desempefio docente

Variable Clima Institucional TOTAL

Favorable Medianamente Desfavorable

favorable
f % f % f % N %
Variable  Favorable 21 84 0 0 0 0 21 84
Desempefi  Medianament 4 16 0 0 0 0 4 16
odocente e Favorable

Desfavorable 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 25 100 0 0 0 0 25 10
0

Interpretacion:

En la tabla 3, se evidencia que el 84% (21) de los profesores perciben un clima
favorable en la institucién educativa donde laboran. Ningun docente lo percibe como

desfavorable y 16% (4) medianamente favorable.

Asi mismo un 84% de los docentes presentan un desempefio favorable, finalmente un

16% de los docentes tienen regular desempefio profesional
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Objetivo especifico 1:

Establecer la relacion significativa entre la dimension comunicacion y el desempefio

docente.

Tabla 4. Dimensién comunicacion - desempefio docente.

Variable Desempefio Docente TOTAL

Favorable  Medianamente Desfavorabl

favorable e
f % f % f % N %
Dimension Favorable 25 0 0 0 0 0 25 100
Comunicacion  Medianamente 0 0 0 0 0 0O 0 O
Favorable

Desfavorable 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 25 0 0 0 0 0 25 100

Interpretacion.

La tabla 4 menciona que la totalidad de los docentes (100%) perciben una

comunicacion favorable que afecta el desempefio de los profesores.
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Obijetivo especifico 2:

Determinar la relacion significativa entre la dimension liderazgo y el desempefio docente.

Tabla 5. Dimension liderazgo - desempefio docente.

Variable: desempefio docente TOTAL

Favorable Medianamente Desfavorable

favorable
f % f % F % N %
Dimension Favorable 24 0 0 0 0 0 24 96
Liderazgo Medianamente 1 0 0 0 0 0 1 4
Favorable

Desfavorable 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 25 0 0 0 0 0 25 100

Interpretacion.

La tabla 5 demuestra que el 96% (24) de los docentes observan un liderazgo favorable para

el clima institucional, un 4% de los docentes lo percibe medianamente favorable.

Asi mismo un 96% de los docentes tienen un desempefio profesional que favorece el

aprendizaje de los estudiantes, y un 4% de los maestros tienen un desempefio profesional

medianamente favorable.
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Objetivo especifico 3:

Identificar la relacidn significativa entre la dimension motivacién y el desempefio docente.

Tabla 6. Dimension motivacion -desempefio docente.

Variable desempefio docente
Medianamente

Favorable
f %
Dimension Favorable 25 0
Motivacion Medianamente 0 0
Favorable
Desfavorable 0 0
TOTAL 25 0

Interpretacion:

favorable
f %
0 0
0 0
0 0
0 0

f

Desfavorable

%
0
0

TOTAL
N %
25 100
0 0
0 0
25 100

La tabla 6 presenta que un 100% de los maestros se sienten motivados hacia el

fortalecimiento del clima institucional.
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Obijetivo especifico 4:
Establecer la relacion significativa entre la dimension satisfaccion laboral y el desempefio

docente.

Tabla 7. Dimension satisfaccion laboral - desempefio docente.

Variable desempefio docente TOTAL
Favorabl Medianament Desfavorabl
e e favorable e
f % f % f % N %
Dimension  Favorable 24 0 0 0 0 0 24 96
Satisfaccio Medianamente 1 0 0 0 0 0 1 4
n Laboral Favorable
Desfavorable 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 25 0 0 0 0 0 25 100

Interpretacion:

La tabla 7 nos detalla que un 96% (24) de los docentes tienen una satisfaccion laboral
que favorece el clima institucional. Un 4%(1) de los docentes manifiesta que su satisfaccion

laboral es medianamente favorable para el clima institucional.
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Prueba de hipdtesis general

Hi : Existe relacion significativa entre clima institucional y desempefio docente en la
Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor —Zarumilla
—2017.

Ho : No existe relacién significativa entre clima institucional y desempefio docente en la
Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla,

2017.

Tabla 8
Correlacién Clima Institucional y Desempefio Docente.

Correlaciones

Clima Desempefio
Institucional Docente

Correlacion de Pearson 1 536"
Clima Institucional Sig. (bilateral) 006

N 25 25

Correlacion de Pearson 536" 1
Desempefio Docente  gjg. (bilateral) ,006

N 25 25

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion
La tabla 8 presenta que el valor de correlacion de Pearson (r) es 0,536, se interpreta como
una correlacién positiva moderada y una significancia bilateral de 0,006, en conclusién se

demuestra que existe relacion significativa entre las variables
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Prueba de hipdtesis especifica 1

Hi : La dimension comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio

docente

Ho : La dimension comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio

docente en la Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell”.

Tabla 9

Correlacion Comunicacion y Desempefio Docente.

Correlaciones
Comunicacié Desempefio

n Docente
Correlacion de 1 105
Comunicacion Pearson
Sig. (bilateral) ,616
N 25 25
) Correlacion de 105 1
Desempefio Pearson
Docente Sig. (bilateral) ,616
N 25 25

Interpretacion
En latabla 9 se puede apreciar que el coeficiente de Pearson (r) es de 0,105, significa
correlacion positiva muy baja ,y la significancia bilateral es de 0,616, en conclusion no

existe relacion significativa entre la dimension comunicacion y desempefio docente
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Prueba de hipdtesis especifica 2

Hi : Ladimension liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio docente

Ho : Ladimension liderazgo no se relaciona significativamente con el desempefio docente

Tabla 10

Correlacion Liderazgo y Desempefio Docente.

Liderazgo Desempefio

Docente
Correlacion de 1 300
Liderazgo Pearson
Sig. (bilateral) ,146
N 25 25
) Correlacion de 300 1
Desempeiio Pearson
Docente Sig. (bilateral) ,146
N 25 25

Interpretacion
En la tabla 10, el coeficiente de correlacién de Pearson (r) es de 0,300 (correlacién
positiva baja) y la significancia bilateral es 0,146 , en consecuencia no existe relacion

significativa entre la dimension liderazgo y desempefio docente
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Prueba de hipdtesis especifica 3

Hi : Ladimension motivacion se relaciona significativamente con el desempefio docente

Ho : La dimension motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio

docente en la Institucion educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell”.

Tabla 11

Correlacion Motivacion y Desempefio Docente.

Motivacié Desempefio

n Docente
Correlacion de 1 481"
Motivacion Pearson
Sig. (bilateral) ,015
N 25 25
) Correlacion de 4817 1
Desempeiio Pearson
Docente Sig. (bilateral) ,015
N 25 25

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion
En la tabla 11 el valor de correlacion de Pearson (r) es de 0,481(correlacién positiva
moderada) y una significancia bilateral de 0,015, se afirma que existe relacion significativa

entre la dimension motivacion y desempefio docente.

47



Prueba de hipdtesis especifica 4

Hi : Ladimension satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio

docente

Ho : La dimension satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el

desempefio docente

Tabla 12

Correlacion Satisfaccion laboral y Desempefio Docente.

Satisfaccion Desempefio

Docente
Correlacion de 1 244
Satisfaccion Pearson
Sig. (bilateral) ,239
N 25 25
) Correlacion de 244 1
Desempeiio Pearson
Docente Sig. (bilateral) ,239
N 25 25

Interpretacion
La tabla 12, menciona que el coeficiente de correlacion de Pearson (r) es de
0,244(correlacion positiva baja) y una significancia bilateral de 0,239, se infiere que no

existe relacion significativa entre la dimension satisfaccion laboral y desempefio docente
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Prueba de normalidad de las variables:

Estadisticos descriptivos

Media Desviacién
tipica
Clima Institucional 129,72 7,003 25
Desempefio Docente] 124,00 5,276 25
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IV. DISCUSION

Con respecto al objetivo general, los resultados demuestran que existe una correlacion
positiva moderada entre las variables, estando en coherencia con la tesis de Guzman
(2015) y con la postura de Gibson y colaboradores (1984 s/a), quienes aseveran que
toda persona es capaz de conocer, apreciar, descubrir el clima en el lugar de trabajo,
ello gracias a las diferentes relaciones entre los miembros de la organizacion como
producto; del comportamiento humano, la estructura organizacional y los procesos que
en ella se vienen dando siendo responsabilidad que los directivos, como lideres de crear
un ambiente favorable. Por otro lado, el estudio contradice los resultados de Medina
(2017), que presentd en su que existe incidencia positiva muy baja del clima

organizacional en el desempefio docente.

En cuanto al objetivo especifico 1, los resultados mencionan una correlacion positiva
muy baja, coincidiendo con la investigacion de Lopez (2017) yde Ldpez, y otros (2014)
que refieren en su estudio sobre “Las relaciones interpersonales y su influencia en el
clima organizacional del centro educativo de Nuevo Chorrillo”, que en la escuela y en
cualquier organizacion existen dificultades en las relaciones interpersonales dado que
en ellas existen personas, y por consiguiente habran problemas laborales, que y
necesariamente ejercen una influencia efectiva o de censura en el clima de la

organizacion.

En cuanto al objetivo especifico 2, se puede apreciar a través de los resultados que no
existe relacion significativa coincidiendo con el trabajo planteado por Luengo(2013)
quien manifiesta que en los centros educativos predomina el autoritarismo, por lo que
no se sienten identificado , ni motivados y como consecuencia su desempefio laboral es
monotono, por el contrario, Litwin y Stringer explican en su propuesta que el clima
empresarial representa lo percibido en un ambiente laboral agradable y con relaciones
humanas positivas entre los trabajadores y el equipo directivo y que repercute en un

mejor desempefio laboral.

En cuanto al objetivo especifico 3, se aprecia que existe evidencia estadistica que

demuestra relacion significativa, éstos valores coinciden con la Teoria de clima
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organizacional de Likert (en cita de Brunet, 1999) que defiende que toda conducta
depende de manera directa de las conductas de los administrativos y de condiciones del
entorno organizacional. Para Likert existen variables en tres tipologias; en la que se
observa que las variables intermedias se relacionan con nuestro estudio. Propone que el
clima institucional se orienta a la evaluacion del interior de una empresa, lo cual se
refleja en aspectos tales como: comunicacién, motivacion, toma de decisiones y
rendimiento. Son de mucho interés dado que forman los procesos organizacionales de

una empresa.

En cuanto al objetivo especifico 4, se evidencia relacion significativa concordando con
Fernandez (2002) y Robbins que afirma que la satisfaccion laboral es la actitud que
presenta el trabajador en su trabajo. También se encuentra similitud con Hernandez
(21999) quien sostiene que los docentes deben prepararse y puedan aportar con el
progreso y cambios de los estudiantes debe conocer el aspecto a tratar. ES muy
satisfactorio tener una disposicion pedagogica asertiva y un compromiso afectivo con

su mision social y que guarda mucha relacion con la formacion de personas.

Nuestros resultados también evidencian que el Clima Institucional en sus dimensiones
Comunicaciéon y Motivacion se presentan favorables en un 100%, ningdn docente
percibe estas dimensiones como desfavorables o medianamente favorables, esto
concuerda medianamente con lo manifestado con Lopez, Juan. (2017) Quien manifiesta
que “el Clima Institucional muestra dos de cuatro dimensiones positivas que favorecen
un buen clima institucional, estas son la dimensién Motivacion y participacion y ello se
debe fundamentalmente al alto grado de motivacion intrinseca existente en los
Involucrados” dicho sea de paso lo manifestado por este autor se relaciona
medianamente con nuestros resultados al encontrar que el 100% de los docentes
participantes de esta investigacion tienen una participacién favorable en la gestion

escolar.

El 84% de los docentes tienen un desempefio profesional favorable para el logro de los
aprendizajes de los estudiantes de la Institucion Educativa, lo cual permite deducir que
existe un buen desempefio profesional de los docentes o que este es alto, deduciendose

ademas que esto seria por la percepcion de un buen clima organizacional en la
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institucion educativa tal y como lo concluye Quifionez, Cristian Alfonso y Peralta,
Maria Fernanda (2016) “si se incrementa el nivel de percepcion del clima organizacional
mejorara el desempefio laboral en los docentes y es corroborado por Ortiz, 2005 “el
clima laboral es satisfactorio para sus trabajadores” y por Mendoza, Ada Herlinda

(2011) “a mejor clima institucional mejor es el desempefio docente”.

Finalmente, consideramos que la presente tesis serd un aporte, que permitira contribuir
con futuras investigaciones, sobre clima institucional y desempefio docente, a nivel local
y nacional, ya que es un tema de mucha relevancia porque involucra a toda la comunidad
educativa, y el nivel de produccion en su trabajo, siendo los estudiantes los mas
beneficiados, ya que permitird corregir o modificar los planteamientos de la estructura
curricular para la mejor de una educacion de calidad. Nuestro trabajo de investigacion
se corrobora con los antecedentes ya referidos al tema de estudio, y con relacion al
objetivo y a la hipdtesis de investigacion fueron reforzados con los resultados obtenidos,
llegando a la siguiente conclusion: Se observa que existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente, en la institucion educativa N° 127 “Julio Salvador

Izquierdo Puell” de Campo Amor —Zarumilla”
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V. CONCLUSIONES

o Existe relacion significativa entre clima institucional y desempefio docente,
considerando los resultados obtenidos: r 0,536 y sig. 0,006 (tabla 8) se
demuestra que hay relacion entre clima institucional y desempefio docente,
asimismo se aprecia una correlacion significativa entre clima institucional y
desempefio docente, por lo que se concluye que a mejor clima institucional
mejor es el desempefio docente. Descriptivamente, la mayoria de docentes
(84%) perciben un clima favorable, mientras que el 16% lo perciben

medianamente favorable (tabla 3).

¢ No existe relacion entre clima institucional en su dimensién comunicacion y
el desempefio docente, lo que se justifica con los valores: r 0,105 y sig. 0.616
(tabla 9). Descriptivamente, la mayoria de docentes (100%) perciben un clima
favorable (tabla 4).

¢ No existe relacion entre clima institucional en su dimension liderazgo vy el
desempefio docente, lo que se demuestra con los valores: r 0,300 y sig. 0,146
(tabla 10). Descriptivamente, la mayoria de docentes (96%) perciben un clima

favorable y el 4%lo perciben medianamente favorable (tabla 5).

e Existe relacion entre clima institucional en su dimension motivacion y el
desempefio docente, lo que se expresa con los valores: r 0,481 y sig. 0.015
(tabla 11). Descriptivamente, la mayoria de docentes (100%) perciben un

clima favorable (tabla 6).

e No existe relacion entre clima institucional en su dimension satisfaccion
laboral., lo que se justifica con los valores: r 0,244 y sig. 0,239 (tabla 12).
Descriptivamente, la mayoria de docentes (96%) perciben un clima favorable

y el 4%lo perciben medianamente favorable (tabla 7).
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VI.

RECOMENDACIONES

El equipo directivo de la Institucion educativa debe ser consciente de su rol,
debe tener intencionalidad al mantenimiento y fomento de un clima
institucional agradable que ello seguird manteniendo un mejor desempefio

docente y a una mejor calidad educativa.

El equipo directivo y docente, debe de desarrollar estrategias a fin de mantener
en el tiempo ese grado de motivacion profesional docente, el cual, actualmente
se encuentra en un buen nivel de aceptaciéon y que ha permitido fortalecer el

desempefio profesional.

El equipo directivo debe de reconocer sus debilidades en torno a la percepcion
que tienen sus maestros del grado de satisfaccion laboral, liderazgo directivo y
docente y la comunicacion a fin de desarrollar medios y estrategias para su
fortalecimiento en pro del desarrollo profesional y sobre todo de su desempefio

como docentes de la escuela donde laboran.

Es conveniente que futuros estudios de investigacion mejoren y amplien el
presente, procurando utilizar instrumentos de medicion que permitan el anélisis

del gran complejo educativo que presentan las escuelas.
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Anexo N° 1

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL

Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre el clima
organizacional que se identifica en su institucion educativa. Dicha informacion es
completamente andnima, por lo que le solicitamos responda todas las preguntas
con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

DATOS GENERALES

(Marque con una X su respuesta)
Sexo:

Masculino () Femenino ()

Cargo que desempefa:
Directivo () Docente ()

Nivel que labora:
Primaria (') Secundaria ()

Instrucciones:

Estimado (a) profesor (a):

A continuacién se le presenta una serie de preguntas, que debera responder
marcando con una (X) la opcion que considere expresa mejor su percepcion
sobre el tema.

N RV AV CF S
Nunca Rara vez Algunas Con SIEMPRE
veces frecuencia
ITEMS ESCALA

. Alcanz6 premios y reconocimientos de las autoridades | N
institucionales

mo

El estilo de direccion facilita la participacion de las partes | N
interesadas Yy la ciudadania para ejercer el control social.

Mo

El estilo de direccion facilita la resolucion de conflictos internos y | N
externos.

Existe un ambiente de confianza entre comparieros N

< <1 < <X
<> <> <> <>
mo

mo




5. En lainstitucion existe una comunicacion interpersonal eficiente y
agradable.

mo

6. En el trabajo se escuchan unos a otros.

mo

7. El/la responsable soluciona los problemas de manera eficaz

mo

8. El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos que
afectan a mi trabajo.

mo

9. El/la responsable de mi institucion delega eficazmente funciones
de responsabilidad.

o

10. El trabajo en mi institucion educativa esta bien organizado

o

11. Existe el disfrute de buenas ideas en la institucion.

mo

12.Existe compromiso de la alta direccion con la asignacién y uso
transparente y racional de los recursos.

mo

13.Entre los trabajadores tiene interés por crear, mantener y
establecer relaciones personales entre trabajadores.

mo

14.En nuestra institucion, hay un ambiente alegre de trabajo

mo

15. En mi institucion se me consulta sobre las iniciativas para la mejora
de la calidad educativa

mo

16.En la institucion se habla con los trabajadores acerca de una
informacion delicada.

o

17.El personal jerarquico le incentivan a realizar un buen trabajo

o

18. Cuando la institucién implanta una nueva aplicacion informatica,
nuevos procedimientos, etc., facilita formacion especifica.

mo

19. Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir las
areas bajo su responsabilidad.

mo

20.Le atrae el trabajo que realizan sus compafieros y los jefes

<A < <A < <A <A < <F < <A < < <A <O <7 <X

<P <rP <P <r <P <P <rPX <rFP <r <rP <rFX <rX <rFP <rX <r <>r

mo




21.Le agrada el trabajo a presion por parte del personal jerarquico.

mo

22.Las instalaciones de la instituciébn (superficie, dotacion de
mobiliario, equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios
prestados a los usuarios.

mo

23.Las herramientas informéaticas que utilizo estan bien adaptadas a
las necesidades de mi trabajo.

mo

24.La alta direccion facilita la comunicacion y retroalimentacion entre
los niveles de la organizacion.

mo

25. Existen tratos entre colegas con dignidad y respeto.

o

26. Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros.

o

27.Las condiciones ambientales de la institucion (climatizacion,
iluminacion, decoracion, ruidos, ventilacién...) facilitan mi actividad
diaria.

mo

28.La remuneracion que percibe, le motivan a trabajar mas.

mo

29. La institucién celebra logros cuando se ha alcanzado una etapa
importante del proyecto.

mo

30.Los trabajadores son consecuentes en la practica de los valores
que se estipulan en la organizacion.

mo

31. Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo

mo

32.Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continua.

o

33. Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo.

o

34.Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas.

mo

35.Las relaciones de amistad con los jefes generalmente se
transforman en favoritismos o privilegios en el trabajo.

mo

36. Tiene libertad para realizar su trabajo en la institucion.

<A < <A < <A <A < <F < <A < < <A <O <7 <X

<P <rP <P <r <P <P <rPX <rFP <r <rP <rFX <rX <rFP <rX <r <>r

mo




37.Puedo comunicarme facilmente con las personas que tengo que
relacionarme en el trabajo.

mo

38. Se toma en cuenta las opiniones de los empleados en el trabajo.

mo

39. Recibe recompensa por los logros durante su trabajo.

mo

40. Mis necesidades béasicas estan siendo satisfechas
adecuadamente por los subordinados.

mo

41.Se le permite a los empleados dar propuestas para mejorar el
trabajo.

o

42.Se informa periodicamente al empleado sobre el avance de metas
y logro de objetivos.

o

43.Se dispone de informacién necesaria en calidad y cantidad para
desempefarse en su trabajo.

mo

44.Se busca formas innovadoras que puede mejorar el trabajo que
hacemos en la organizacion.

mo

45. Mis comparieros suelen hablar positivamente del departamento.

mo

46.Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar
las buenas relaciones humanas.

mo

47.Recibo la formacidn necesaria para desempefiar correctamente mi
trabajo.

<V <A < < <AV <A < < <A <7XF <X

<> <> <> <X <> <> <rX <P <rFX <r <>r¥

mo




Anexo N° 2

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

ESCALA

1. Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus
necesidades especiales.

Mo

2. Demuestra conocimientos actualizados y comprensién de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular que ensenfa.

mo

3. Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y
practicas pedagoégicas y de la didactica de las areas que ensefa.

4. Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros el
plan més pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera
coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.

<KV <O <3
<rzZI<rX <rXr <>

moOmo

5. Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la
escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

mo

6. Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de
los aprendizajes previstos.

mo

7. Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

mo

8. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes
como soporte para su aprendizaje.

9. Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

10.Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en
coherencia con los logros esperados de aprendizaje y distribuye
adecuadamente el tiempo.

MmO TTOmo

11.Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales
con y entre los estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

Mo

12. Orienta su préctica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

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

MmO o

14.Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes
con necesidades educativas especiales.

<X <AV <V <VKAKAH <A <7I <X
<>z <ZPIK<>P <P <PZ<FPIK<>FP <ZF <Zr <>

mo




15.Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la base de
criterios éticos, normas concertadas de convivencia, cédigos culturales
y mecanismos pacificos.

mo

16.0rganiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y
adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la
diversidad.

mo

17.Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias
vividas de discriminaciéon y exclusién, y desarrolla actitudes y
habilidades para enfrentarlas.

o

18.Controla permanentemente la ejecucion de su programacion
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes
como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con
apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

<7 <3 <3 <X

<> <rX <r <>»r

mo

19.Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucion de problemas reales con una actitud
reflexiva y critica.

mo

20.Constata que todos los estudiantes comprenden los propositos de la
sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y progreso.

21.Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y disciplinares de
manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.

MmO mo

22.Desarrolla estrategias pedagodgicas y actividades de aprendizaje que
promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que
los motiven a aprender.

Mo

23.Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo
requerido en funcién del propdsito de la sesion de aprendizaje.

24.Maneja diversas estrategias pedagdgicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.

MmO mo

25. Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma
diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de
aprendizaje de los estudiantes.

mo

26.Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

27.Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma
de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

28.Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios
previamente establecidos, superando practicas de abuso de poder.

29.Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

AKAKA <F <A<KH <F <AO<K<KAO <X

<PTI<PZPI<>P <P <P>r <rr <rZIr <>r

MmO O TmO

30.Interactia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la
ensefianza y construir de manera sostenible un clima democratico en
la escuela.

<D

<>




31. Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo
y de los planes de mejora continua, involucrandose activamente en
equipos de trabajo.

mo

32.Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacion pedagogica y mejora de la calidad del servicio educativo de
la escuela.

mo

33.Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el
aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

34.Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

35. Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de
la comunidad, los retos de su trabajo pedagodgico, y da cuenta de sus
avances y resultados.

MmO O To

36.Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica
pedagogica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.

37.Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la
escuela.

molmo

38.Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local,
regional y nacional, expresando una opinion informada y actualizada
sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.

mo

39.Actua de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y
resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con base en
ellos.

mo

40.Actia y toma decisiones respetando los derechos humanos y el
principio del bien superior del nifio y el adolescente.

<7 <3 < <FB<KA <BPKAIKA| <O <>

<> <P <ZFP <PI<rP <PFr <r <>r

mo




Base de datos de clima institucional

Anexo N° 3

1(2(3|(4|5|6|7 (8|9 |10|11|12(13(14(15|16|17|18|19(20(21(22|23|24|25(26|27|28|29|30(31(32(33|34|35|36|37(38(39 (40|41 |42|43 (44|45 |46 |47 | TOTAL | PROM
1 s 3(3[=3[3|3|=2[=z|=3|3|2|3|z2|[=z[(=2]z|z)3|=3|=3[z[=z]z)23[=z]2|3)2|3|3|=2]=z]z|2z)|3|=|z2fz|2z]2z)2)2|[2]3]3]:2 120 5
2 23 (=z3(3|3|3[=z[3|3|=3|3|[3[=z[=2|3|z)2)2|z3z[z]z)z23[=z]2)z)2 3322|2323 3|2|(3[3[=2]3]3)2[=z2]2]13]:3 125 5.2083
3 3 (3(3(=21213f{=z|(2|3|z|2|2({z(=z2|23|2)2 )23 (222|342 |sa)2 2|23z |2|4|4|2f[2|2]2)2)2[2]3]3]2 124 5.1667
a (224333333 |3|3|z2|=z3]|=3]|3|3|=|3|[3|[=z]|2|3]2|=2|a|3)3|2|2|(3[=2]3|3|3|2|3|[z3]3]2z]2]|3|a4[3]|3]|3]|3]|3:3 134 5.5833
5 s|2fzf(3|z2z|]z2z|3f[z2]2]z)z |2 |2zf2fz|3|2z)2)2|3lz[z3]4]3|s[=z]3]s)2 23|23z 3|=z3|=2[3z3][2]3]3]|3[=z2]=2]13]:23 123 5.125
6 | 3|2 [3([3[3|3|4[=z3[23|3|3|3|3[=z[=s|z3|z|3|2|z3[z[z3[3|2|3[=z]2)3)|2|3|(3|[=2[=z]z|3|3|=3|3[z2[=z3]3]|3]=2[=2]32]13]:3 132 5.5
713 |3(3[3[3|3|3([3|3|3|3|2|23[(3|2|3|2)2|3[2|2]2|3|4[3]2|&s)2|3 233|324 s|2|[3[2]3|2)2]2]3]3]2 127 5.2917
g2z 3|3 |3 |32z |3|2|2[=z|z3|3|2|2(3[3[=z3]z|3|3|=2lz3|3)|2)z2|z2{3[=z]2|3|2|2|3[=z]2]3|2)|3|=23[2]2]|3|3/|[:= 121 5.0417
s |3 3[3[3[3|3|3([3[3|3|13|3|[3[=z2[=2(3|=z|3|23|[z3[z2[z2|3|2|3[=z[z3|2|3|23|[3[2[2]z)z)3|=3(3[z2[=z2]32]|3)=2][=2]3]13]:3 131 5.4583
w23 [3[3[3|313[2[23|3|2|2|3([2[z2|3|2|3|2(3[2[2]z)j23[=2|2)3)2)2(3f{=z[=z]2|12|323|2(2[z3[2]2)|2])]2[=2]2]13)|2 126 5.25
11| 3|2 |(3fz2|3|3|z2f|=z3|=z]z|3|)z2|2|3|=2]|2z]2)|3|=3|3fz|z3]3]|3|3[=z]|3]|3|3|3|[3|[3f[2]=3]3]3|=3|2|[3[=z3]3]3]|3[=z3]3]3]3 130 5.4167
12| 3|3 [3[3[3| 3|22z |3 3| 3|3[=z2[=z2|z|z|3|=3[3[z3[=z2]2)1=23|3[=z|2|3)2|3[3[=2{=z]z|3|3|=2(3[=z3[2]3]3]=2[=z2]3]13]:2 129 5.375
13| 2|33 (33|33 [=z3[3|3 3| 3|2({=z[=z[3|z|3|2|3[z2[=z[=z312|3[=z2[2|3 2| 23[23[=2[=z|z|2|3|2(3[=z3[=2]3|3]=2[=z2]2]13]:3 130 5.4167
M) 2|3 [3[3 3|44z [3]3 3|3 |3([3[3|3|z)2)3|3[3[z]2]3|&[3]|2|&a)3 2233|333 |&(3[3[3]2]3]3[z2]3]3]3 136 5.6667
15| 2 |3 (32|23 |3[=z3]2]3|3|3|[3[=z2[=2{=3|=3|3|=3|[3[z2[=z2]3|3|3[=2]|3|3)2|3[3[3[=2]=3]=3)3|=3[3[=3[=3]3]3]3[=2]3]3]:3 134 5.5833
16| 3|3 [3[3 (3323|332 |3 |3[=z[=z2|z|z3|3|3[3[3[=z2]z2]2|3[a[z3|3|2|3[=23[z3[=z]z|3|3|=3[2[=z3[=2][32]13]|3[=2]3]13]:23 134 5.5833
17| 3|3 [3[3[ 33| 3[=3[3|3 3| 3|[3([=2[=2[3|23|2|s3(z3[2[=z2[=3 12| 3[=2[z2|z31 2| 2[2{[{=3[2|z|z|3|=2(23[=z2[=2[32|3|=2[=2]32]13]:32 136 5.6667
18| 3|3 [3[3[3|3|23[=z[3|3|3|2|2(3[=z|3|3)2)a2|3a|z]2)3=23[=z]2|3)j2)2|z2f=zfz]z)|2)|2|=3|2|[z[az]2]3]32[2]3]13]2 125 5.2083
19| 2 |23 [3 2|13 f[afjz2]3 |z |3 |z2(=z[=z|3|2z|3|=3[3[3[=z2]=+]3|s[=z|3|e)2|3[23[z3][2]z)2z|3|=(3[z[=z2]32]|4]3[=2]3]13]:3 130 5.4167
0| 2|33 (333|323 ]&e)jz 3|2z z|3|z33[z2[=z]=z312|3[=z|2]z3)2|3[=23[z3[=z]z|z)|3|=2(z3[z2[=z2]32]13]3[=2]3]13]:*2 130 5.4167
|22 [(3[3[23|2|4[=z2[2|3 |3 |4|3[=z|[=z|z|2)2)=2(3(2[=z]2)23[=2|2|3|3|2[2f{2[2]2)2)3 |2 (3[2[3]23]|2]2[=2]23]13]3% 129 5.375
22| 3|3|(3|=3|3|3|3|[=z]|=2]3|=2|2|3|=z|=2|=3]|3|2)2|3|z|z3]2]3|4|=z]|2]|3)2|2|2|3f[=z]3]2]3|33|2|3|[z]2]2]2[2]3]3]3 156 6.5
23| 2|23 f[z|3|3|3[=z|2]z)z)z|zf(=z[z|3|z|3|2|3[3[=z2]=+]123|s[=z|z3|3| 2| 23[23[z3[=2]=z|3|3|=3(=2[z[2]3]13]|3[=2]3]13]:23 129 5.375
M| 3|33 [3[3|3|3[2]z3|3|z2)z2|zf{=z[z]z|z3|3|=3(3[z2[=z]3z3]12|3[=z]2|3)2|3|[3[z3[z2]z)z)|3|==2|z[=z3]2z]3]2[=2]3]13]:3 125 5.2083
25| 3|2 (3 ([3[3|3|3([3[3|3|3|3|3([(3[3|3|3|3)2|3{22z]312|3([=3]2|13)13|3|[3 23|22 3)2|3[2[3]3)]2]2[3]2]13]3 127 5.2917
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Base de datos de desempeiio docente

Anexo N° 4

1 2 3 4 5 & 7|8 S |10|11 |12 |13 (14 |15|16 |17 (18|19 | 20|21 |22 (23 |24 (25|26 (27 |28 (29|30 |31 |32 |33 (34 |35|36 |37 (33|39 |40 | TOTAL | PROM
1 3 3 3 2 4 3 2 3 3 4 3 2 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 2 3 4 117 5.7073
2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 1 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4 1 3 3 4 2 4 116 5.6585
3 2 4 3 2 2 4 2 E 2 2 4 2 2 2 2 3 3 4 3 3 2 2 3 2 E 2 2 4 2 2 E 2 2 3 2 4 3 1 3 4 117 5.7073
4 2 4 E 2 E 4 2 E 2 2 E 2 2 4 2 3 2 2 2 4 2 3 E 2 2 E 2 E 4 2 E 2 2 2 2 3 2 2 3 2 120 5.B537
5 4 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 2 4 3 3 3 4 3 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 3 2 3 4 3 3 1 4 3 3 4 123 &
6 4 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 3 4 2 3 3 4 3 3 2 4 3 3 4 2 3 3 4 3 2 3 4 3 2 4 3 2 122 5.9512
7 4 3 2 El E E 4 E El El E 2 El E 4 3 E El 2 E El 3 4 El E E 2 E El 4 E El 2 E El 3 4 El 3 4 122 5.9512
2 4 3 3 2 E 3 2 4 2 2 E 4 2 3 2 4 3 2 3 4 2 3 3 4 E 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 4 3 2 3 2 123 E
5 4 2 E El 4 E 2 E 4 El E 2 El E El 4 2 El 3 4 El 2 E El E 4 2 E El El 4 El El E El 2 4 El 3 4 122 5.9512
10 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 4 124 6.0488
11 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 2 4 3 4 3 3 3 4 124 6.0488
12 4 3 E El E E 4 E El El E 4 2 E 4 3 E El 4 E 4 3 E El E E El E 4 4 E El 2 2 4 4 E El 2 4 127 £.1951
13 2 4 E 2 4 E 2 2 4 2 E 2 4 2 2 4 2 2 3 4 2 2 2 4 E E 2 4 2 2 E 4 2 2 2 4 2 2 3 4 124 6.0428
14 4 4 E 2 E E 2 4 El El 2 El El E El 2 4 El 3 E 4 2 E El 4 E El E 2 4 E El El E 4 3 2 El 3 2 120 5.8537
15 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 3 3 2 4 3 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 124 6.0488
16 4 2 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 2 3 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 129 6.2927
17 4 3 4 2 E 4 2 E 2 4 E 2 2 3 4 3 3 2 3 4 2 3 3 4 E 3 2 4 2 2 E 4 4 3 2 3 4 2 4 4 133 64878
18 2 3 E 2 2 E 2 2 2 2 E 2 2 2 2 3 2 2 3 E 2 3 E 2 2 E 2 E 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 113 5.5122
13 2 4 3 E 3 4 E 3 4 E 4 E E 3 E 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 3 E 3 E E 3 4 E 3 E 3 4 E 3 4 120 £.3415
20 4 4 2 3 3 3 4 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 3 3 3 4 4 2 3 4 128 6.2439
21 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 4 3 3 4 3 4 4 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 2 4 128 6.2435
22 4 3 3 4 E 3 2 4 2 2 E 4 2 3 2 4 3 2 3 4 2 3 3 4 E 3 2 4 2 2 E 4 2 3 2 4 3 2 4 4 132 5.439
23 2 4 E 2 E 4 4 E 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 3 E 4 3 E 4 E E 2 4 2 2 E 4 2 2 2 4 2 2 3 4 131 £.2902
24 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 4 123 &
25 4 4 2 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 130 6.3415
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Enzefianza para el aprendizaje

Preparacidn para el aprendizaje
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Anexo N°5: Ficha técnica de las variable

FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS:

1.1 Denominacién : Encuesta

1.2Tipo de Instrumento : Cuestionario

1.3Institucion Educativa I.LE N° 127- “J.S.I.P”

1.4Fecha de Aplicacion 10 de diciembre de 2017
1.5Autores : Bach. Ana Isabel Hualpa Medina

Bach. Mdnica Lucia NUfiez Roman

1.6 Medicién : Clima Institucional, desempefio docente
1.7 Tiempo de Aplicacion : 40 min.
1.8Forma de Aplicacion Individual.

OBJETIVO: Determinar si existe relacion significativa entre el Clima
Institucional y el desempefio docente de la I.E N°127-"Julio Salvador

Izquierdo Puell” de Campo Amor Zarumilla.

INSTRUCCIONES:

El Cuestionario de Clima Institucional, consta de 47 items, correspondiendo
12 items a comunicacién; 12 items a liderazgo; 12 items a motivacion; 11

items a satisfaccion laboral.

Se han establecido cuatro niveles para describir las dimensiones
investigadas: nunca, rara vez, alguna veces, con frecuencia y siempre. Si
consideramos el sistema de calificacién de la encuesta, el puntaje minimo y
maximo varia de acuerdo a la dimensidn, para las estrategias metodologicas

el hemos considerado; bajo 0,11 bajo, 12-22 medio, y 23-44 alto; igual para



todas las dimensiones Cada item tiene una valoracion de S Favorable,

medianamente favorable y desfavorable.

. DIMENSIONES ESPECIFICAS A EVALUARSE

4.1 Comunicacion
e Crea redes de comunicacion
e Facilita el conocimiento de sus ideas

e Opina ante el equipo directivo

4.2 Liderazgo
e Demuestra confianza en sus desiciones
e Crea un ambiente de confianza
e Seguridad profesional
4.3 Motivacion:
e Trabajo en equipo
e Trabajo comprometido

e Profesionalismo

4.4 Satisfaccion laboral
e Evaluacion positiva
e Buen trabajo

e Valores organizacionales



de consistencia

Matriz

Anexo N° 6

VoSS 3P [Eau
UOIISBMOD 5P SJUSIIYS00)

‘s0jep
3p ugaeaIdiag) 3 slEleUy

Jng
opuainbz| OPENES OIRR, JZ1 N
ENEONDS UODNFISU| B US 2JUs00p
ousdisEa] |2 UOD BUNISRY
25 UDIDEIIUNLLICD UDISUSWED & -

B
opusinbZ| OPENES OIN[, J7) oN
ENEORDS UODNFISU| B US 2JUs00p
ousdisEa] |2 UOD BUNISRY
25 UDIDEIIUNLLICD UDISUSWED & -

2justop
OLUEREUOIER| 04

"FL0OZ-a1uadop
ouadwasap uang
|2p odJely NA3INIW

“sEIURAD)EY
ap ooy ‘ErouSRIRY gang eeonse 50 (p00z) 10103 ‘sapiEA BAEINGS WOIONJSU|
Mn..MEa_.w r__.M_%w .H_aﬂr_._ﬁﬂ EASSNLL W20 Mw.%“ M_r%hﬁwmm_ M _H..mmmmhuﬂ apelezpuaie B o|ap [0S caMww“_n__.__._m_u“M M m...MnWHMMﬁo”MWmMMF w
v -03u1s3nK oumdlumssn B uon Euooems | SEUEZUELSSLT BlI0d BPRLILISED | B SUS LoIteiRl B SIS -
‘ongelgueny £ SHEUERY 25 UIJUNLIC) WHELSLED B - slezpuzice p Blsaolbysaid ns £
‘iejeue ap odi) S S 19101 ' ' esd s3g2i0Ne) PEPAID0S B| B AJUBAS 2] BMEINDE
o7 4 £AURI0(] - Jeng s=gue AWIOP | gpjuasuniepuug esed | BooRmSY| B UE SEN0D
. porgpuoy (L BHEINP | UGOE 04 0ellEy opusinbz) JopenEg oOnf, hm N 20 boivE=e BNUUOD A BD(JEWIR)SIS .u_um..,._._.mw31 = & ...w nenmow
- BIJEIpEES BENUR ] BAEONDS UODMESY| B UD S1L200D oyadwasag ELULD) U2 0PUINDPE | 2] 24U U0IDeR 2| 2I40usp| -
) [EIE3NW UOLIR]q O opsdlisss) B L0D  BUNIDER ETUEUEELE Jaqes unap aanbal )
b WOIEEA NS B2 5545 25 UOISNUNLOD BNSUSUND B - 19 OgoLR D anb [euoisayo.d JogqeT EAQEINDS Wolonmsy|
02s(Eelss BMOs un b WHISINN | W1SINdONd S¥OI4193dS3 SISTL0HIH | A vonemday ¥ #ad0p oyedurasag | B 3 R0 OUSCLES
epezeIndLoD LoineRiay 717 - SpUnEZ- Jowy =) obZeiopy  UISUSLED
‘s0jep ap ugpeedalg 00T 3D g DRAINDT| K0ENES ] BUS UHITETR 8] RWULSR-
AT, JT} oN VMR INE2UCIONGSY| 8] @ . .
SOLVQ | opusyss s wooefosaam 2p opmss 13 - ARG 0K [1TH M1 - mﬂamﬁ.w;_. .,m.u”w.n_u.ﬁwwm_‘.m
0SSNV Ias000L3n NOIVIE0d URTeiEES BINIMS | 2§ unioen unlios UgISUBL o
‘BASINW B 3D TR T ex A cosonid ORIWeOdWOD 30 | o) anus UniteiR) B SS0SNEIET- LLHOE - EpnEF
OUELLEY [2P %0} P 2juseanks uoEE|EN =0 mhﬁm_.__._r_ =W “olion 20 ElEn S2{JEREA 52 2D SSUInCa Nl 50914193453 — B0 DOLLE D
ap  Soepnsy  ‘EojuaDop ’ :spuog : 58] 00 DDELLOL BLSR 20 JEng opssinbz)
0] 2 DUELOGSSRD (2D “sodnb o | SOIN EUOIINISW BN B 2580 | )0z - epuine7- Jowny odue:) 0penEs Ognr,
sopsnbed ue ojopd Qe 5 -0 = RunizeELo UM LSNI Lorenon B152 20005 [RA008] O1N2UCD Munm" jang cvmmﬂum_ Jw_.uﬁ}mm m.}m_m_.m1__..,_w
" o1 esed TSSHITY 2p ey “NOIWOLISIANI 30 ONISIC 1107 - ERUIRET— Uy oduR?) NS US CNSUSIIERIOW | gans 77, N EATEORDR Lz o eI
’ .c“_.n.u_.__m,..m_u_,zou saeaa | = n...9m _:,.N_ c.ﬁ>mm [BUORINIBEUL | sopesydius s bapad anD | g 1__”.:2._ ™ mFmLS uouIn su| B U
52NV 3 1 9 OTERED Bl SIS (B0 SR0E0SI00d Y a U200 Ok=Clu=E=D
. 2 3 ......_.F.hm baN m.chr._uﬁ_.m. r_,_.:w_._ g k] 1 d .u_“m...,._._.mmmu 2 K o r.E,w_.._ =
"SOJUSLUNGSW 50 3D ENIUX) UgRRAREQD | B us  ZLs00p  ousdwsssp EUORNDEUIBWID | pumn 2 2aus  engepubis @ A puctonig su|
2yN By S0l EpeulmEia(] AU ISS-ENLVEIENS SYDINAGL | & Puoiongsla  cums  24us LOIIERd 21BN 1 el BT [ s
-HOIWAITYA EMeIUlis UOIDSERI BUn S1Sh- uoIDeIunLIO D 1A TEOLIINO D OIHYI I¥HINID uoineisd 210 ?
S01v0 30
avanaviiNod NOIDIIT0)3Y S1S310dIH VI3 1808d
E il B SANOISNINIO | s319VIMVA OJHO3L O2UVIN SOMLIrao
A NOIDVQITVA SOINSVINYISNI NOIDYTNINYOA
OldNLs3 30 0dIL | 3s5yNo3L
V190700013 NOIDWDILSIANI 30 NV'1d

LHZ WTINNYYZ ~=1730d OMEINDZIYOOVATYS ONNC . L2 N VALY 2003 NODNULSNI YN JINIIOAONIANISI0 A TVNOIINLLLSNI WD FHUINT NODWITY. NOIIWHLSIANI 30 0LIIA08d T30 0INLIL
NOIDYOILSIANI 30 OLIFA0Hd 130 VIINILSISNOD 30 ZIMLYN




Anexo N° 7: Documentos de autorizacion

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

SOLICITAMOS: Permiso para la reahzac@n.g{? ?}c;? %e'mvest gacién.  _
SN (AAONA[_ TUVQLET :

L‘ -
¥: ?oﬁ‘ "TUGEL Zarymi s
LE, 1: L0 ALy u)mﬂzo” IERDG pUELL”
Mg. Percy Atoche Canales RED I & OO
Sr. Director de la I.E N° 127 “Julio Salvador lzquierdo Puell” ! {REG tSm(, 0519’ !
g = X Yy /é’: ;
= O ity

Ménica Lucia Nufiez Roman, identificada con DNI N° 00371073 domiciliada Pje‘t%s-
Begonias Mz B Lt 5 — “Los Cibeles” — Zarumilla y Ana Isabel Hualpa Medina, identificada con DNI N°
00362009 domiciliada en Pje. Las Begonias Mz B Lt 1~ “Los Cibeles” ~ Zarumilla.

Ante Ud. nos presentamos y exponemaos:

Quie, al encontrarnos actualmente realizando estudios de Posgrado en la Universidad Particular Cesar
Valiejo — Tumbes, en el programa de Maestria con mencidn en Administracién de la Educacién y siendo
requisito indispensable realizar un trabajo de investigacidn, el mismo que permitira nuestra graduacién.
Por tal motivo solicitamos a Ud. Sr. Director el permiso correspondiente para realizar dicho trabajo de
investigacion en la Institucién Educativa que Ud. dirige cuyo titulo es “Relacién entre clima institucional y
desempefio docente en la Institucion Educativa N° 127 “Julio Salvador lzquierdo Puell” de Campo Amor,

Zarumilla, Tumbes 2017” para optar el grado de Magister.

POR LO EXPUESTO:

Esperamos acceder a nuestra solicitud

Zarumilla, Setiembre de 2017.

BACH. MONICA LUCiA NUNEZ ROMAN BACH. ANA ISABEL HUALPA MEDINA
DNI100371073 DNI 00362009
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 26-2017
VISTO.

La solicitud presentada por la profesora MONICA LUCIA NUNEZ ROMAN, identificada con
DNIN° 00371073, y la profesora ANA ISABEL HUALPA MEDINA Identificada con DNI N°
00362009. Estudiantes del programa de Posgrado de la Universidad César Vallejo-sede Tumbes,
quienes vienen realizando estudios de Maestria con Mencién en Administracién de la Educacion,
donde solicitan autorizacion para realizar un trabajo de investigacion en la institucién educativa
denominado “Relaci6n entre clima institucional y desempefio docente en la Institucién Educativa
N°® 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla, Tumbes 2017. Para optar
el Grado de Magister.

CONSIDERANDO

Que es necesario brindar facilidades a los profesores que siguen estudios de posgrado en las
universidades dentro de los programas de capacitacion y formacion continua docente. Al amparo
de la Constitucién Politica del Perti, Ley General de Educacién N° 28044, Ley de Reforma
Magisterial N° 29944, D.S. N° 004-2013-ED- De aprobacion del Reglamento de la Ley de
Reforma Magisterial N° 29944, Esta Direccion en uso de sus facultades.

RESUELVE:

ARTICULO N° 01.- AUTORIZAR la realizacién del trabajo de investigacion en la institucion
educativa denominado “Relacion entre clima institucional y desempefio docente en la Institucion
Educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla, Tumbes 2017, a
cargo de las profesoras MONICA LUCIA NUNEZ ROMAN y ANA ISABEL HUALPA
MEDINA.

ARTICULO N° 02.- PRESENTAR una copia de los resultados obtenidos al terminar el
proyecto de investigacién “Relacion entre clima institucional y desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla,
Tumbes 2017, para conocimiento de los docentes que participaron en el proyecto para la mejora
de la calidad educativa en la institucion educativa.
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CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 127
“JULIO SALVADOR IZQUIERDO PUELL” DE LA PROVINCIA
DE ZARUMILLA, REGION TUMBES, QUE SUSCRIBE.

HACE CONSTATAR

Que las profesoras MONICA LUCIA NUNEZ ROMAN, identificada con DNI N° 00371073,
y la profesora ANA ISABEL HUALPA MEDINA Identificada con DNI N° 00362009, han
realizado el proyecto de investigacién “Relacion entre clima institucional y desempeiio docente
en la Institucion Educativa N° 127 “Julio Salvador Izquierdo Puell” de Campo Amor, Zarumilla,
Tumbes 2017, en nuestra institucion educativa desde el 18 de Setiembre del 2017 hasta el 06 de
Octubre del 2017.

Se expide la presente constancia a solicitud de las interesadas para los fines que estimen
conveniente.

Zarumilla, 10 de Octubre del 2017.

Campo Amor ~Zarumilla Julio Salvador Izquierdo
Puell
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Anexo N° 8: Evidencias fotograficas
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