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Resumen

El proposito de la investigacion es establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente. Esta situacion la expreso en el problema
¢, Cual es la relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio docente
de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 20217 El objetivo
de la investigacion fue establecer la relacidén que existe entre el clima institucional
y el desempefio docente en ambientes virtuales. A partir de este se formulé la
hipotesis general, Existe una relacion significativa entre el clima institucional y el
desempeiio docente en ambientes virtuales.

Se emplea la metodologia descriptiva correlacional, se aplicé la técnica de
la encuesta y el cuestionario como instrumento para el clima institucional y
desempefo docente en ambientes virtuales. De los resultados se afirma que existe
una relacion directa entre el clima institucional y desempefio docente en ambientes
virtuales de la institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla, 2021,
habiendo obtenido un p-valor menor que 0.01, el Rho de Spearman obtenido es de
0.437, lo cual se considera como correlacién positiva de grado medio.

Palabras clave: Clima institucional, desempefio docente, ambientes virtuales.
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Abstarct

The purpose of the research is to establish the relationship between
organizational climate and teacher performance. | express this situation in the
problem: What is the relationship between the institutional climate and the teaching
performance of the Educational Institution N ° 5086 Politécnico de Ventanilla in
20217 The objective of the research was to establish the relationship between the
institutional climate and teaching performance in virtual environments. From this,
the general hypothesis was formulated, There is a significant relationship between
the institutional climate and teaching performance in virtual environments.

The descriptive correlational methodology is used, the survey technique and
the questionnaire were applied as an instrument for the institutional climate and
teaching performance in virtual environments. From the results it is affirmed that
there is a direct relationship between the institutional climate and teaching
performance in virtual environments of the educational institution N ° 5086
Politécnico de Ventanilla, 2021, having obtained a p-value less than 0.01, the
obtained Spearman Rho is of 0.437, which is considered a positive correlation of
medium degree.

Keywords: Institutional climate, teaching performance, virtual environments.
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I.  INTRODUCCION

Los docentes son uno de los factores importantes para alcanzar los objetivos de los
estudiantes y sus instituciones. Especialistas a nivel internacional mencionan que
para que un docente se desempefie muy bien se tiene que tener en cuenta varios
aspectos como son las capacitaciones constantes, analisis de su rendimiento,

motivacion dentro de un buen clima laboral.

En este sentido la UNESCO (2016) resalté que “el reto que confronta la
carrera docente se relaciona con la cantidad de docentes en las instituciones,
calidad en sus estudios y las limitaciones institucionales donde se desarrollan”. En
tal sentido, para que el docente pueda realizar un buen trabajo en las escuelas,
deberad sentirse motivado, reconocido e identificado para realizar un trabajo
pedagogico de manera efectiva donde tomara en cuenta las caracteristicas de la
region y la de los estudiantes, también se requiere que el clima organizacional sea
favorable para los individuos que trabajan en las escuelas, donde las normas sean
las adecuadas, se reconozca y fortalezca el desempefio docente a través de
capacitaciones y actualizaciones, el trato entre toda la comunidad educativa sea de
respeto y colaboracion de tal manera que se identifiquen con los objetivos de la

escuela.

UNESCO (2016), mencion6 que la meta a realizar si se quiere respaldar una
“educacion imparcial, inclusiva con calidad y ensefianza a lo largo de la existencia

para todas y todos” es que debe haber mas y mejores docentes.

El clima organizacional es indispensable en la administraciéon de las
personas trabajadoras, por lo tanto es una preocupacion de los directivos y
profesores de muchas escuelas a nivel estatal de generar un buen ambiente y
mantener las relaciones en armonia y organizadas entre toda la comunidad
educativa, el desempeiio docente se ve disminuido y poco valorado por las
entidades como el Ministerio de educacion, Ugeles e Instituciones educativas por
falta de reconocimiento y motivacién a su trabajo diario con los estudiantes, no
recibe actualizaciones y capacitaciones de las nuevas tecnologias de informacion

en este tiempo de pandemia, no recibe el apoyo de recursos y equipos tecnoldgicos



para el progreso de sus trabajos en sus clases virtuales, en tal sentido, el docente
no se siente reconocido y valorado en su trabajo por lo tanto muchos docentes no

se identificaran con las actividades realizadas en las escuelas.

Como lo menciond el diario el peruano (2018), el intelecto de la persona es
el recurso indispensable de todas las instituciones, es necesario implementar un
saludable ambiente laboral, si es contradictorio se afectaria en un 20% el
rendimiento de la organizacién, menciona el Portal Aptitus. Asimismo, Aptitus
recalco que el 81% de los operarios peruanos estiman que el ambiente laboral es
indispensable para su funcion en la institucion. El ambiente laboral tiene una
consecuencia inmediata en la tranquilidad de los trabajadores. “En un clima laboral
eficiente se labora de forma sobresaliente. Conservar a un trabajador animado en
la ocupacion no es solo un aspecto econémico, ademas es una composicion de
varios componentes”, recalco el directivo de Aptitus, Joseph Zumaeta. La
remuneracion es fundamental, el especialista agrega que incluso prevalecen los
principios interpersonales y los vinculados con el clima de trabajo, y se relacionan

con la alegria, la motivacion y el deber con la institucion.

También se menciona gue el clima organizacional se puede mejorar siempre
y cuando exista una buena estructura de las normas y reglas de funcionamiento de
cada una de las instituciones educativas, el personal de toda la comunidad
educativa debe demostrar responsabilidad y autonomia en la realizacion de las
actividades, debe realizarse en forma constante el reconocimiento y motivacion a
los integrantes de la institucion al realizar un buen desempefio en sus actividades,
se debe practicar el respeto y la colaboracién para la generacion de un buen
ambiente de trabajo, cooperacion de todos los miembros de la institucion en todas
las actividades los trabajos colaborativos, la solucion de cualquier tipo de conflicto

se debe realizar con la intervencién activa de todos los miembros de la institucion.

Para un buen desempefio docente, como principales insumos se necesita
gue el docente tenga una buena preparacion sobre el aprendizaje, debe conocer
las caracteristicas socioculturales e individuales de sus alumnos a cargo, debe ser
capacitado y actualizado en forma constante sobre los procesos y estrategia para
el aprendizaje en este tiempo de pandemia, utilizard los recursos tecnologicos para

atender de forma individual o grupal de acuerdo al propdésito de la clase, el docente



debe contribuir en la administracion de la escuela en forma activa en el intercambio
de experiencia para realizar la mejora de los aprendizajes, el docente debe
reflexionar constantemente sobre su practica pedagoégica del desarrollo y producto

de la ensefanza.

A nivel local, la institucion educativa N° 5086 politécnico de ventanilla que
pertenece a la region Callao, cuenta con 32 secciones de secundaria, 21 secciones
de primaria, con un total de 75 docentes entre primaria y secundaria, como su
nombre lo menciona es una institucion de Variante técnica con ocho especialidades
gue se les brinda a los estudiantes de secundaria, la poblacién estudiantil es de
1113 estudiantes de secundaria y 764 de primaria, se observa que no hay la
motivaciéon y responsabilidad por parte de los profesores a superar el nivel del logro
gue se obtiene cada afio, esto indicaria una consecuencia a partir de las dificultades
gue existen en la institucion educativa, donde la mayoria de los docentes no se
involucran a buscar soluciones porque no se sienten motivados, reconocidos por
su labor pedagdgica, cada especialidad trabaja en forma independiente no hay
trabajo colaborativo, en algunas otras areas también se observa la falta de trabajo
en equipo, existen grupos dispersos de trabajo, no se integran, esto se refleja en el
comportamiento de los padres de los estudiantes como la poca colaboracion en los
trabajos de la institucién educativa, en los estudiantes se observa el conformismo
por sus calificaciones, ésea no hay la motivacién por parte de los docentes para la
superacion de sus calificaciones. El clima negativo en una institucion por el
rompimiento de las relaciones humanas es uno de las circunstancias que
predominan en la labor de los profesores. La esencia de la labor docente es la de
ensefiar en el aula, pero las exigencias educativas lo orientan a varios aspectos en
ser expertos en estrategias de ensefianza, creadores de materiales educativos, y
su colaboracion directa en la preparacion de los escritos de gestion educativa. El
docente debe motivar a los padres para que sumen en el crecimiento de la

formacion de sus hijos.

En la institucion educativa N° 5086 Politécnico de ventanilla en el 2021, se
visualiza un limitado clima institucional y l6gicamente se plasma también en el
limitado desempefio docente. En el presente estudio de investigacion, pretendemos

diagnosticar la relacion entre el clima institucional y su relacion en la labor docente.



En tal sentido, planteamos la pregunta ¢, Cual es la relacién que existe entre el clima
institucional y el desempefio docente en entornos virtuales de la Institucion
educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 20217, El presente trabajo de
investigacion se realiz6 tomando como partida que existe una relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente en entornos virtuales en la institucion

educativa N° 5086 Politécnico de ventanilla en el 2021.

Se plantearon como problemas especificos;¢,Cual es la relacion que existe
entre la estructura y el desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion
educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 20217, ¢ Cudl es la relacion que
existe entre la recompensa y el desempefio docente en ambientes virtuales de la
Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021?, ¢Cual es la
relacion que existe entre las relaciones y el desempefio docente en ambientes
virtuales de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 20217,
¢, Cudl es la relacion que existe entre la identidad y el desempefio docente en
ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en
el 20217

Se presentd una justificacién tedrica, donde se aporta de cémo se
correlaciona el clima institucional y desempefio docente en este entorno virtual,
cuyos resultados se podran utilizar para otras investigaciones y luego ser afladidas
como conocimiento al enfoque teorico. Ademas, el proyecto presenta una
justificacion practica donde la investigacion ayudard a resolver problemas
vinculados al clima institucional y desempefio docente en entornos virtuales, donde
se requiere la participacion en conjunto de todos los participantes de la institucion
educativa. Finalmente, posee una justificacion metodolégica de acuerdo a los
productos conseguidos en la investigacion sobre la relacion que encuentre entre
las dos variables lo que podra ser destinado como antecedentes de informacion

para otros proyectos de investigacion.

Se presenta como objetivo general: Determinar la relacién que existe entre
el clima institucional y el desempefio docente en ambientes virtuales de la
Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021. Asimismo, se
proponen Objetivos especificos: Determinar la relacion que existe entre la

estructura y el desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion
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educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021, Determinar la relacion que
existe entre la recompensa y el desempefio docente en ambientes virtuales de la
Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021, Determinar la
relacion que existe entre las relaciones y el desempefio docente en ambientes
virtuales de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021,
Determinar la relaciébn que existe entre la identidad y el desempefio docente en
ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en
el 2021.

Para el trabajo de investigacién se planted la siguiente hipétesis general:
Existe una relacion directa y significativa entre el clima institucional y el desempefio
docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de
Ventanilla en el 2021. Asimismo, se proponen las siguientes hipotesis especificas:
Existe relacion directa y significativa entre la estructura y el desempefio docente en
ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en
el 2021, Existe relacion directa y significativa entre la recompensa y el desempefio
docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de
Ventanilla en el 2021, Existe relacion directa y significativa entre las relaciones y el
desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucién educativa N° 5086
Politécnico de Ventanilla en el 2021, Existe relacion directa significativa entre la
identidad y el desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa
N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

ll.  MARCO TEORICO

A nivel nacional mencionaron los investigadores como, Marreros (2017) en su tesis
de maestria utiliz6 el enfoque cuantitativo y cualitativo, del tipo de nivel es
descriptivo correlacional, el nimero de su poblacion fue de 104 docentes con un
tamafo de muestra de 82 profesores de la Universidad de Cajamarca en el 2017.
Utiliz6 un cuestionario como instrumento de evaluacion, aplicando el coeficiente de
alfa de Cronbach, el autor busca en su investigacion resolver como las capacidades

pedagdgicas, las relaciones entre la comunidad educativa y la labor docente se



relacionan con el clima organizacional, El autor concluye que la correlacién entre el
clima y labor docente es de grado débil, la correlacion entre el clima y las
capacidades es de grado moderado, la correlacion entre el clima y la
responsabilidad, vinculos interpersonales, la disposiciéon del trabajo docente es de
grado débil.

Asimismo, Pariona y Jeri (2017), utiliz6 el planteamiento cuantitativo, el
modelo de investigacion es elemental de nivel descriptivo, su poblacién de estudio
son 28 docentes y por la cantidad de participantes su muestra se convierte en
censal con los 28 docentes. Sampieri, Callado, y Baptista (2014), “La muestra sera
del tipo censal, debido a que incluye en su totalidad a la poblacion de la
investigacion”. Las investigaciones segun los autores demuestran que el trabajador
docente cuando se siente complacido y reconocido el desempefio del docente es
favorable para la institucion. Méndez (2006), menciona que “el ambiente esta
definido por apreciaciones de los trabajadores de la institucion y también el modo
de actuar y de ser del trabajador son concluyentes del ambiente institucional”. Los
autores encontraron en su proyecto de investigacién que el clima de la institucion

no es muy bueno lo que incide en el buen desempefio de los docentes.

Del mismo modo, Tacuri (2019), su trabajo fue del tipo descriptivo
correlacional, cuantitativo, la poblacion son 24 profesores de la institucion
agropecuaria de Layo, por ser la cantidad de poblacion muy pequefia esta fue
tomada como censal. El motivo del proyecto de investigacion fue encontrar la
relacion entre el desempefio docente y el clima institucional. El resultado que hallo
fue que existe una relacion directa entre las dos dimensiones, agrega, si los
docentes se involucran y conocen el clima organizacional, se realizaran cambios
planificados. Asimismo, finaliza que existe una asociacion entre las dos variables
de 0.945 de significancia, cuya asociacion es muy alta. Ademas, indica que el clima
institucional se ubica en un nivel regular de un 70.8%, la labor docente se impulsa
de manera 6ptima con un 80.2%. Recomienda que su trabajo se puede utilizar en
otras instituciones educativas, se tiene que dar énfasis a la capacitacion de

docentes sobre el manejo de emociones.

También, Suarez, (2018), en su tesis planted el tipo de investigacion

cuantitativa, de disefio descriptivo correlacional, su poblacion estaba conformada
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por 73 docentes los cuales conformaron la muestra, utiliz6 como instrumento dos
cuestionarios, uno para el desempefio docente y otro para el clima institucional, la
investigacion se realizo en la region Pasco en el afio 2018. EI autor tuvo como
propésito verificar el nivel de correlacion entre el clima institucional y el desempefio
docente, encontré que en la institucion los docentes perciben un buen ambiente
institucional ademas de el buen desempefio en la preparacion de sus actividades
para la ensefianza-aprendizaje, igualmente se encontr0 que el docente se
desempefia en la administracion entre la institucion — comunidad, logrando de esta
manera la identificacion del profesor con el desarrollo de su profesionalidad.
Recomienda proponer y aplicar un clima positivo en toda la comunidad educativa

con la meta de lograr una buena labor docente.

De igual modo, Vasquez, (2020) en su trabajo de tesis su meta principal fue
encontrar la correlacion entre el desempefio docente y la competencia digital en la
institucion educativa 20391 de Chancay, su investigacion utiliz6 el enfoque
cuantitativo del tipo basico, el método es no experimental correlacional, utilizé a 20
docentes para la toma de datos para conseguir la confiabilidad aplicando el alfa de
Cronbach, cuyos resultados fueron 0.961 y 0.951 lo cual indica que son confiables,
utilizé una poblacion del tipo censal de 93 docentes utilizando un cuestionario para
cada variable, los productos logrados fue que la relacion entre las dos dimensiones

fue moderada, obteniendo un Rho de Spearman de 0.587.

Benavides, (2017) en su investigacién tuvo como meta hallar la relacién entre
el clima organizacional y desempefio docente, su metodologias es el enfoque
cuantitativo, basica con nivel descriptivo, correlacional no experimental, su muestra
fue de ochenta docentes, aplico la encuesta como técnica y su cuestionario como
instrumento, utilizo el paquete estadistico SPSS, logrando a través de la verificacion
de Rho de spearman que se encontré relacidon positiva y significativa en sus dos

variables, dicha correlacion fue de 0.713 y un p-valor de < a 0.05.

De la misma manera, Sanchez, (2018) desarroll6 su trabajo de investigacion
con el objetivo de encontrar una correlacion entre clima institucional y el desempefio
docente en la universidad San Andrés en el 2017. El enfoque de estudio es el
cuantitativo cuyo método de estudio es descriptivo y disefio correlacional, construyé

sus instrumentos con la escala de Likert para una poblacién de tipo censal de 60


http://repositorio.usan.edu.pe/browse?type=author&value=Sanchez+D%C3%ADaz%2C+Everth

docentes, sus productos logrados segun los objetivos y las hipétesis propuestas
son que segun las percepciones de los docentes encuestados el clima institucional
predomina en un nivel alto, igualmente al desempefio docente predomina en un
nivel alto como percepcion de las personas encuestadas, concluye que la variable

uno se relaciona con la segunda variable.

En alusion a los trabajos de investigacion utilizados en el contexto
internacional relacionados con las variantes clima institucional y desempefio
docente, Niebles, Hoyos y De La Ossa (2018), utilizé la metodologia cuantitativa,
descriptivo-correlacional. La muestra utilizada fueron 107 docentes universitarios
Los autores utilizaron un cuestionario con 30 items, utilizando la escala de Likert.
En la investigacion cientifica describieron que para lograr un clima positivo es
necesario contar con los factores de liderazgo, el trabajo debe ser cooperativo,
motivacional, toma de decisiones y buenas relaciones interpersonales los cuales
ayudaran a lograr los objetivos. Con respecto al desempefio docente mencionan
que se tiene que tener en cuenta el perfil como caracteristica del docente,
mencionando que sus competencias académicas son la parte principal del docente,
las competencias administrativas son la parte rutinaria de la actividad docente, en
las competencias humanos sociales practican como parte importante de sus
actividades pedagdgicas, los valores como la comunicacion, la empatia y el

respeto.

Igualmente, Almeida (2019), realiz6 un trabajo de investigacion con un
planteamiento cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, sobre el clima
institucional y su correlacién con el desempefio docente aplicado a una poblacion
de 45 docentes, y por ser pocos la muestra se convierte en tipo censal, los
resultados con respecto al clima organizacional indican una debilidad con un 48.9%
en la dimension estructura, en cuanto al desempefio docente indica que se
encuentran en un buen desempefio con 53.3%. Como conclusibn menciona que se
debe realizar en forma constante la evaluacion de los docentes para reflexionar y
acompafar en su fortalecimiento pedagdgico, también indica que los directivos
deben actualizarse en habilidades socioemocionales para ayudar y orientar a los
docentes aplicando la empatia y liderazgo los cuales influyen en el buen manejo

del clima organizacional.



Por otro lado, Barrios (2020), el tipo de investigacion utilizada es con enfoque
cuantitativo, descriptivo, la autora plantea realizar la explicacion sobre el clima
organizacional tomando en cuenta la participacion de la familia en instituciones
educativas en Colombia. Se realizd el trabajo con una poblacion de 765 y su
muestra fue de 93. Con respecto a los resultados menciona que las metas se logran
cuando la comunidad educativa de acuerdo a su percepcion se identifique mas con
la institucion educativa, los estudios se demuestran que se encuentra una
correlacion entre el clima organizacional y la forma de colaboracion de los padres
de familia en la institucién, concluye mencionando que el estudio demuestra la poca
participacion de los padres en la escuela de acuerdo a los resultados y propone

realizar estrategias de cooperacion de los padres con respecto a la escuela.

También, Brito, Prite y Cardona (2020), realizaron una investigacion con
planteamiento cuantitativo y nivel descriptivo y correlacional, su objetivo es verificar
la influencia de sus dimensiones seleccionadas del clima institucional con el
desempefio de los empleados de la organizacion, cuya poblacion estd compuesta
por 90 trabajadores y su muestra es de 78 participantes. En su trabajo de
investigacion encontraron que las dimensiones favorables de acuerdo a la
percepcion de su trabajadores para un buen clima organizacional son el estimulo y
la orientacion, agrega también que para construir un ambiente adecuado es
indispensable el liderazgo de los directivos, menciona también que un 50% de los
encuestados estan satisfechos y se sienten reconocidos por los directivos, de su
estudio sostiene que se debe revisar el proceso de seguimiento y acompafiamiento
de parte de los directivos y asi los empleados se sientan mas orientados y
apoyados. Los autores concluyen que en los procesos de acompafiamientos se
debe implementar una comunicacion mas efectiva, el liderazgo y seguimiento de
los directivos es necesario para la creacion de un buen clima organizacional, los

trabajadores se sienten motivados cuando participan en la toma de decisiones.

Finalmente, Quifiones y Peralta (2016), su trabajo de investigacién fue con
planteamiento cuantitativo del tipo correlacional con un disefio no experimental y
transversal, con una participacién de una poblacién de 267 docentes donde se tomé
como muestra a 157, pertenecientes a ocho instituciones educativas de la costa de

Ecuador, el objetivo del proyecto es constituir la correspondencia entre el clima



institucional y el desempefio docente de los colegios adventistas de Ecuador. Los
autores coinciden con lo que mencionan Torres y Espin (2014), un ambiente
verdadero beneficia a una motivacion mejor en tal sentido a un mayor desempefio
por de los trabajadores de la institucion”, agregan también que un clima positivo
otorga a los docentes que se sientan comprometidos y sean mas leales a la
organizacion, concluyeron que su trabajo de investigacion les dio como resultado
una informacién indispensable para las autoridades competentes de educacion de
las regiones de la costa de Ecuador, verificando que en las instituciones adventistas

se practica una educacién basada en conocimientos técnicos y principios morales.

La influencia de un buen clima institucional en todas las escuelas es de suma
interés con el caudillismo de los directivos y trabajo colaborativo de los profesores.
El clima institucional influye de acuerdo a la percepcion de los integrantes de las
instituciones y se refleja en el comportamiento de cada uno de los integrantes para

lograr un buen desempeirio laboral de los miembros de la escuela.

Las concepciones sobre el clima organizacional son muy diversas de
acuerdo a los investigadores, reconociendo que la conducta de los individuos en

una institucién depende de cémo éste percibe el clima.

Maldonado (2017) define el clima organizacional como las caracteristicas,
propiedades que se manifiestan en un ambiente de trabajo los cuales son captadas
y experimentadas por los integrantes de una organizacion y que llegan a influir en
su comportamiento. Dicha percepcién puede ser un impedimento para un buen
desempefno de los profesores de la institucion, dichos factores son los que

predominan en la conducta de las personas que pertenecen a la institucion.

Por su parte, Uribe (2015) consider6 que el clima institucional repercute en
las conductas de los trabajadores de una organizacion, recién esta tomando una
gran importancia por parte de las empresas utilizandose para obtener ciertas
calificaciones y certificaciones. Precisa también que el clima institucional es un
compuesto de particularidades observadas por individuos para detallar a una
institucion y diferenciarlas de otras, el clima institucional predomina en la conducta

de los trabajadores en la institucion.
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Segun Brunet (1987), el clima laboral forma de hecho el estilo de una
institucion, en el entendimiento de que esta conformado por varias dimensiones que
arman su estructura total. El clima laboral limita la conducta de un integrante de la
organizacion. Asi mismo afirmoé que el clima organizacional se basa en dos tipos
de escuelas; la escuela Gestalt que se enfoca en la percepcion del entorno que
tienen los integrantes de una institucion lo cual influye en la forma de actuar
llegando a la adaptacion en la organizacion y la escuela funcionalista se refiere que
las diferencias individuales y el ambiente de trabajo predominan en la conducta de
los individuos llegando a interactuar y poder tomar determinaciones en el clima de

la organizacion.

Segun los tedricos Litwin y Stringer (1968), determinaron que el clima es
como una propiedad parcialmente fija del entorno interno de una institucion, que es
entendido por sus integrantes, que apoya su proceder y es demostrado contando
las particularidades de la institucion. Asi mismo explican valiosos aspectos de la
actuacion de los integrantes dentro de una institucion, de acuerdo a la motivacion
y percepcion. Los autores usan una valoracion de tipo perceptual del ambiente ya
gue especifican el clima institucional tal como lo aprecian los individuos de la
institucion.

De acuerdo a estas definiciones, nos podemos referir que el ambiente
institucional es la manera en que los personas aprecian la realidad de la institucion
donde participan, estas percepciones obedecen a las actitudes y caracteristicas
personales de cada individuo y de las interacciones grupales adentro de la
institucion.

Las Teorias del clima organizacional segun Likert (1968) citado por Brunet
(1986), se refiere en su teoria sobre el clima institucional, que el proceder de los
trabajadores en parte, por la conducta y las limitaciones administrativas de la
organizaciéon que los individuos perciben, también en parte, por las percepciones,
los valores, las informaciones y capacidades. El comportamiento de un individuo
ante cualquier circunstancia se relaciona con la percepcion que se posee de esta.
Si el entorno interviene tras la apreciacion, es la percepcion la que decide el tipo de

proceder que un trabajador tomara.
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Las causas que repercuten en la percepciéon personal del clima y los cuales
ayudaran a manifestar la esencia de los microclimas dentro de una organizacion
son las siguientes: (1) los perfiles unidos al ambiente, a la ciencia y a la estructura
misma de la organizacion. (2) la ubicacion o cargo que ocupa el individuo en la
institucion y la remuneracion que percibe. (3) los causantes personales como las
actitudes, la personalidad y el grado de complacencia. (4) las diferentes
percepciones que tienen cada uno de los integrantes relacionado al clima de la

organizacion.

Likert (1968) citado por Brunet (1986) especifica que existen tres variables

gue deciden las especificaciones de una organizacion las cuales son:

Variables causales. Son las que deciden el propdsito en que una institucion
cambia, asi como los productos que se consiguen las cuales contienen la
conformaciéon de la organizacion y su administracion. Las variables causales

pueden ser alteradas o cambiadas por los integrantes de la organizacion.

Variables intermediarias. muestran la situacion interna y salud de la
organizacion, los motivos, los objetivos de productividad, la obtencién de
decisiones, la efectividad de las comunicaciones. Son las que forman los protocolos

de una institucion.

Variables finales. Son dependientes que aparecen del producto de los dos
anteriores, muestran los productos alcanzados por la organizacion, la produccion,

los gastos, la utilidad y los dafios.

Variables

. o Variables
» intermediarias R

finales

Variables
causales

v

Percepcion
Del CLIMA
organizacional

Figura 1. Teoria del clima organizacional de Likert.
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La conjuncion y la interrelacién entre estas variables admite decidir dos tipos
de clima divididos en cuatro sistemas: (1) el Clima explotador dominante (sistema
), donde no hay confianza de directivos a sus trabajadores. Los objetivos y
decisiones lo disponen los directivos, los trabajadores laboran dentro de un
ambiente de susto, de sancion, de intimidacion, escasamente retribuidos. Las
escasas interrelaciones entre los directivos y trabajadores se disponen en principio
al miedo y la suspicacia. En este tipo de clima la comunicacion entre los directivos
y los trabajadores es solamente mediante directrices e instrucciones especificas. El
clima autoritario paternalista (sistema Il), se refiere a que los directivos sostienen
una fe complaciente en sus trabajadores. La totalidad de las decisiones las realizan
los directivos, y algunas con sus trabajadores. Para alentar a los trabajadores se
aplican como procedimiento los premios y en algunas ocasiones los castigos. Las
interrelaciones entre los trabajadores y directivos se disponen con tolerancia por
parte de los directivos y con cautela por parte de los trabajadores. (2) El clima
participativo consultivo (sistema Ill), menciona que los directivos tienen confianza
en sus trabajadores. La direccion y la toma de decisiones las realizan los directivos
permitiendo a los trabajadores tomar resoluciones especificas en los niveles
inferiores. Los premios, las sanciones ocasionales se utilizan como estimulo de los
trabajadores. La relacion entre directivos y trabajadores es de mucha confianza. El
clima con participacion en grupo (sistema 1V), donde los directivos absolutamente
confian en sus trabajadores. La adquisicion de resoluciones es en forma conjunta
en toda la institucion. Los trabajadores estdn motivados por su intervencion, por el
mejoramiento del sistema de labores también la valoraciéon de productividad en
funcion de las metas. La interrelacion entre los directivos y los trabajadores es de
lealtad y seguridad. Los directivos y trabajadores realizan su trabajo en equipo para

conseguir las metas y fines institucionales.

Cuanto el clima de la organizacion se encuentre mas cerca al sistema 1V, la
interrelacion es muy buena entre los directivos y los trabajadores de una
organizacion; cuando el clima esté mas cerca al sistema |, la relacion entre
directivos y trabajadores no seran buenas. De acuerdo a la teoria de Likert los
sistemas Ill y IV mencionado como abierto se refiere a un clima activo para lograr
los objetivos, donde trabajadores y directivos interactian en equipo para la toma de

decisiones. Donde existe un clima cerrado o un sistema | y Il, la organizacion sera

13



rigida, donde los trabajadores no estaran satisfechos con su trabajo dentro de la

organizacion.

Con relacién a las dimensiones del clima organizacional hay muchos autores
gue mencionan sobre la influencia directamente sobre el comportamiento de las
personas, para los investigadores Litwin y Stinger (1968) las dimensiones que
miden la percepcion de los trabajadores los cuales repercuten en la actuacion de

los individuos son la estructura, la recompensa, las relaciones e identidad.

Segun Litwin y Stinger (1968) la estructura organizacional se refiere al
conocimiento de los integrantes de una institucion acerca del nUmero de normas y
su efectividad, los procedimientos para realizar tramites y los niveles jerarquicos en
la organizacién. El efecto negativo o positivo, se encontrara de acuerdo donde la
institucion pone intensidad en los tramites, frente a la intensidad puesto de un

entorno de ocupaciones libres, voluble y poco ordenado.

La recompensa se relaciona con la percepcién que tiene cada uno de los
integrantes de la organizacién con respecto a los estimulos y motivaciones que
reciben por su trabajo realizado, lo cual llevaria a un mejor desempeifio laboral. Es
la magnitud donde la institucion emplea mas los estimulos ante la sancion, esta
dimensién permite crear el ambiente adecuado en la institucién, siempre y cuando

no se sancione sino se motive a enriquecer en el mediano tiempo.

Las relaciones entre todos los trabajadores de la institucion deben ser de
respeto y colaboracion lo cual influird en los trabajos en equipo que permitird
conseguir los propésitos de la institucion. Apreciacion de los integrantes de una
organizacion, referente a la presencia del entorno de trabajo agradable y de
agradables interrelaciones sociales entre directivos y trabajadores, estos vinculos
se producen internamente y externamente de la institucion, comprendiendo que hay

dos grupos dentro de toda institucion.

La identidad es la actitud que toma el individuo con respecto a la identidad,
participacion e involucramiento para con la organizacion para lograr los objetivos
personales e institucionales. Es la impresion de corresponder a la institucion y ser
integrante Gtil de la institucién. También, la impresion de participar con los objetivos

personales y los de la institucion.

14



El desempefio docente es la ejecucion de las responsabilidades pedagdgicas, que
se encuentra establecido por causas asociadas al propio docente, a los alumnos y

a su ambiente.

En tal sentido Valdés (2004) expresa que el desempefio docente es la tarea
educativa concerniente a la praxis de las capacidades conseguidas en su
aprendizaje pedagdgico, donde las capacidades del profesor es la pertenencia de
la comprension de los temas tedricas y practicas del aprendizaje y del
comportamiento de las personas, conductas que fomenten el aprendizaje y los
vinculos humanas, conocimiento de los temas a desarrollar y dominio de las

estrategias de la educacién que permitan el logro de competencias.

También, Valdés (2009), menciona que, la medicion del desempefio de
profesores, se deduce como el compuesto de fundamentos, hipétesis,
concepciones, estrategias, recursos y herramientas que colocan en movimiento los
directivos, profesores, alumnos, padres de familia y organizadamente, vinculados
entre si, colaborando a reunir y estructurar las comunicaciones que
anticipadamente se ha respetado ser destacado a los resultados de alcanzar
entendimiento argumentados que deben tenerse en cuenta a consecuencia de
cualquier determinacion que se acoja a la condicion laboral de los profesores y su

programa de formacion profesional.

También, Montenegro (2003) describié que el desarrollo del desempefio
laboral del profesor esté concentrado en un trabajo apoyado en la investigacion
permanente de su particular actividad, de esta forma reflexionara sobre la realidad
gue se le muestran lo cual se decide con su particular valoracion, igualmente la
valoracion del desempefio realizada por los directivos teniendo en cuenta como una

habilidad de motivacion.

Asimismo, Chiavenato (2011) refiere que el desempefio docente es el
comportamiento de cada individuo con relacion a su labor pedagogica, el
desempefo docente depende del clima situacional y cambia de individuo a
individuo en las cuales influyen muchas variables. La percepcion del individuo con

respecto al valor que le da a las recompensas influye en el esfuerzo que cada
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individuo esta presto a realizar. De la misma manera, el esfuerzo de cada individuo

depende de sus capacidades y habilidades, y de la sensacion del rol que cumplira.

De la misma forma, Chiavenato (2006) menciono6 que el cumplimiento es la
eficiencia del trabajador en las instituciones, lo cual es muy importante, el trabajador
mediante su buen trabajo lograra una gran satisfaccion. Por lo tanto, el desempefio
de los trabajadores es la union de la forma de actuar con los resultados que obtiene
el trabajador. EI desempefio precisa el rendimiento del trabajador, 6sea lo que
puede desarrollar un trabajador para producir un producto o servicio en un tiempo
minimo establecido sin esforzarse mucho, pero con muy buena calidad y siendo

medido se obtendra su desenvolvimiento como resultado final.

Segun el Minedu (2012a), describié al desempefio docente como el trabajo
pedagogico del docente manteniendo un clima positivo del aprendizaje, el
conocimiento de temas curriculares, la permanente motivacion de los alumnos, la
aplicacion de habilidades metodoldgicas y de valoracion formativa, y el uso efectivo
de técnicas didacticas. También se refiere a las actividades con la comunidad
educativa de intercambio de experiencias, trabajo colaborativo. La reflexion
constante referente a su praxis pedagdgica, la capacitacion, el trabajo en equipo y

actualizacion permanente para su desarrollo profesional.

Es indispensable indicar que el desempefio docente se relaciona no solo con
el trabajo en el aula, sino también lo que se ejecuta internamente en las escuelas,
se integran caracteristicas como: la impresion del profesor, compromiso en el

desempenio de los deberes pedagdgicos, vinculos interpersonales con la escuela.

Asimismo, Minedu (2012b) describe que el marco del buen desempefio
docente es la competencia y las practicas que califican una justa enseflanza que
son requeridos al total de profesores del pais. Establece un convenio especial y
colectivo con la sociedad, los profesores y el estado, relacionados con las
competencias que espere que manejen los docentes del pais, con continuos
periodos de trayectoria pedagdgica, con el objetivo de lograr el aprendizaje de los

alumnos.

El objetivo del escenario del buen desempefio docente es: (a) determinar

una comunicacion usual entre la comunidad educativa y los profesores para
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describir los diferentes procedimientos de la enseianza. (b) Fomentar que los
profesores mediten sobre su labor pedagogica, se empoderen de los desempefios
gue determinan la labor docente y elaboren, en colectivos de labor pedagdgica, una
percepcion colaborativa de la educacion. (c) Incrementar el valor colectivo y
profesional de los profesores y reconfortar el concepto como especialistas aptos
gue se forman, se perfeccionan y se innovan en la praxis de la educacion. (d) Dirigir
y entregar congruencia al proyecto en implementacion de regimenes de formacion,
valoracién, agradecimiento profesional e incremento de los requisitos de labor del
profesor.

Segun el Minedu (2012) las dimensiones son: la organizacion para el
aprendizaje que se entiende como la planeacion de la labor pedagdgica mediante
de la realizacion de proyectos curriculares, las actividades de aprendizaje y
unidades didacticas dentro del planteamiento inclusivo e intercultural. Describe un
entendimiento de las primordiales propiedades culturales, cognitivas, y sociales de
sus alumnos, conocimiento de temas pedagdgicos, como la clasificacion de medios
educativos, habilidades de ensefianza y valoracion del aprendizaje. La ensefianza
para el aprendizaje se entiende como la direccion del desarrollo de ensefianza
mediante un planteamiento que aprecie la incorporacion y la pluralidad en todas
sus declaraciones. Describe el acuerdo pedagogico del profesor en el progreso de
un ambiente conveniente al aprendizaje, el conocimiento de los temas, la
motivacion persistente de los alumnos, el progreso de distintas habilidades
metodoldgicas y valoracién, como el uso de medios didacticos adecuados y
sobresalientes. Abarca la aplicacion de mdultiples métodos y herramientas que
facilitan el reconocimiento del resultado y los retos en el desarrollo de aprendizaje,
como también las caracteristicas de la ensefianza que es necesario enriquecer. La
contribucion en la gestion de la escuela se describe como la relacién positiva con
los integrantes de la organizacién educativa, la colaboracion en la preparacion,
realizacion y valoracién del Proyecto Educativo Institucional, como la aportacion a
instaurar un ambiente institucional positivo. Incorpora la evaluacion y cortesia a la
institucion y sus particularidades y la responsabilidad de los padres en los productos
de los aprendizajes. Y el crecimiento como profesional y la identificacion docente,
se refiere al desarrollo y los trabajos que identifican la creacién y progreso de la

asociacion profesional de profesores. Describe la meditaciébn ordenada de su
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ejercicio pedagogico, de sus compafieros, la labor en equipo, cooperacién con sus

pares y su colaboracion en tareas de crecimiento profesional.

Lo anteriormente mencionado se refiere a la ensefianza en forma presencial,
lo cual se ha modificado a raiz de una enfermedad a nivel mundial. La OMS (2020),
informa el 11 de marzo del 2020 a la prensa mundial sobre una enfermedad por
coronavirus (COVID-19) que se propaga y contagia de persona a persona en forma
rapida. Esto tuvo como resultado que los gobiernos declararon a favor de acoger e
instaurar medidas de necesidad sanitaria, internamiento y encierro social para
impedir la dispersion del virus en los distintos paises. Dicha enfermedad se propag6
a nivel mundial. En tal sentido el Ministerio de educacion suspende las actividades
educativas presenciales y el 2 de abril del 2020, el MINEDU (2020) mediante la
resolucion viceministerial N° 088, menciona las condiciones para la labor remota de
los docentes para el proceso educativo a distancia ante la aparicion del COVID-19.
Para dar continuidad a la ensefianza se aplica la modalidad a distancia donde el
ministerio de educacion propone la utilizacién de una plataforma virtual llamado
“aprendo en casa” con ayuda de otros medios de comunicacion y telecomunicacion,
donde los profesores tienen que adaptarse a la aplicacion de las tecnologias de
informacion y comunicacion (TIC). Los docentes presentaron algunas interrogantes
sobre la organizacién y la competencia previa en el uso de herramientas y
materiales digitales para exponer una actividad no presencial, el acceso a internet

y la colaboracion de los padres para lograr la continuidad de la ensefianza.

En referencia, la UNESCO (2020) recomienda el uso de medidas para
asegurar la entrada de los estudiantes, los dispositivos para concebir lazos entre
las instituciones, los estudiantes, los profesores y padres, la elaboracion de
actividades de orientacién para los profesores y padres para el monitoreo y
acompafamiento, la exigencia del periodo de permanencia de las unidades de
aprendizaje de acuerdo a las habilidades de control de estimulos de los estudiantes
y la especificacién de un orden de ensefianza razonable con el nivel de autocontrol
y de las conductas de procesos cognitivos de los estudiantes. Estas sugerencias
podrian ser patrocinadas por las instituciones a fin de conseguir acomodar y
desenvolver el procedimiento de aprendizaje no presencial contextualizado a las

carencias particulares de los estudiantes.
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En tal sentido, Montse (2014) refiere que, ahora, vivimos en una fase de
cambios persistentes. Un componente secreto de este cambio es el crecimiento y
uso de las (TIC) en cerca de todos los ambitos de la vida. En efecto, los
procedimientos educativos se estan cambiando para adecuarse a las situaciones
sociales actuales. En tal sentido, la presentacion de las tecnologias en el entorno
educativo ha cedido lugar a un nuevo contexto basado en la aplicaciéon de las (TIC),

el cual conforma un aprendizaje distinto al que tiene espacio de forma presencial.

La educacion esta evolucionando con la implementacion del uso de las TIC
en todas las instituciones educativas y esto esta trasladando a un cambio de roles.
En esta linea, Montse (2014) mencioné que la educacion, como procedimiento
justificado en las competencias, mensajes e interacciones sociales se ha visto
perjudicado de forma drastica por la emergencia de la educacién digital, en tal
sentido ha cambiado a los alumnos y docentes, estimulando la exigencia de
transformacion en las propias escuelas. Esta transformacion de rol, supone pensar
un perfil distinto de profesor, con una formacion inicial basada en el uso de las TIC.
Cambios que consideran desplegar nuevos conocimientos, entre ellas la digital,
pero también otras vinculadas con las conductas y las vivencias. El rol del docente
en red es como un facilitador del proceso de aprendizaje del estudiante, guia, da
consejos sobre fuentes de comunicacién, productor de habilidades y capacidades
en la basqueda, eleccion y procesamiento de la informacién digital, y permitiendo

gue la informacion que ayude se transforme en competencias.

Asi, el profesor que ejecuta su actividad especialmente mediante el ambiente
virtual debe estar enlazado de forma constante, comprobar de manera constante
gué es lo que esta aconteciendo en el aula virtual, y dialogar solo cuando lo estime
mas pertinente. Debe prometer el ambiente ideal para dar solucion a la exigencia
gue tienen los alumnos de la relacion interpersonal, la ocasion de preguntarse, de
proponerse desafios y de argumentar. En el progreso de la interaccion abierta entre
los integrantes, el profesor debe observar el desarrollo de interaccion, proceder de
mediador y regular los debates virtuales.

Asimismo, Redecker (2020a) menciond que los docentes deben meditar
sobre las herramientas reales para la competencia virtual y resumir en un modelo

racional que les autorice a los docentes en general a valorar y desplegar su
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competencia digital pedagoégica de forma completa. Los profesores son ejemplos
para la proxima generacion. En tal sentido, es indispensable que estén capacitados
en la competencia digital que todos los ciudadanos requieren para poder colaborar

de forma eficaz en una comunidad digital.

Como ejemplos de alusion, deben ser aptos de evidenciar de forma clara su
competencia digital a los alumnos y difundir su aplicacion critica y creativa de las
tecnologias digitales. Sin embargo, los profesores no son solo ejemplos que imitar.
Son, ante todo, acompafantes del aprendizaje o, de forma mas clara, profesores.
Como especialistas entregados a la educacion, requieren, también de las
competencias digitales universales para el trabajo y la vida, las competencias
digitales particulares del docente que les aprueben emplear eficientemente las

tecnologias digitales para la educacion.

Redecker (2020 b) reconoce seis areas distintas en las que se coloca de
evidencia el uso eficiente de los tics. (1) El compromiso profesional menciona que
la competencia digital de los docentes se manifiesta en su talento para aplicar las
técnicas digitales, no solo para regenerar la educacion, asimismo en las relaciones
con sus pares, alumnos, padres y otros afectados, para su progreso personal y para
el beneficio comun y la mejora permanente en la institucion y en la carrera del
profesor. (2) Temas digitales se describe a que los docentes se confrontan ahora a
una infinidad de herramientas digitales (didacticos) que deben emplearse en la
educacioén. Las capacidades esenciales que todo docente requiere implementar es
administrar esta diversidad, reconocer como forma segura los medios que
preferiblemente se adecuen a sus metas de aprendizaje, conjunto de estudiantes y
forma de ensefanza, organizar la inmensa variedad de herramientas, vincularlos
entre si y transformarlos, agregar y fomentar las herramientas digitales con los que
proteger su ensefianza. (3) Enseflanza y aprendizaje se refiere a las técnicas
digitales que consiguen confortar y renovar las habilidades de ensefianza y
aprendizaje de diferentes formas. Por lo tanto, la habilidad o planteamiento
pedagdgico que se seleccione, la competencia digital particular del docente se
establece en operar eficientemente la utilizacion de las tecnologias digitales en las
variadas etapas y contexto de la evolucion del aprendizaje. La competencia

esencial en este medio se alude al disefio, programacion e implementacion de la
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utilizacién de tecnologias digitales en las distintas fases de la evolucion del
aprendizaje. (4) Valoracion y retroalimentacion permite apoyar o dificultar la mejora
en la ensefianza. Al incorporar las tecnologias digitales en el aprendizaje y la
ensefianza, debemos observar como las tecnologias digitales permiten renovar las
estrategias de valoraciones actuales. De la misma manera, ademas debemos
observar como permiten aplicarse para favorecer planteamiento de valoraciones
innovadoras. Los docentes digitalmente capacitados seran competentes en
emplear las técnicas digitales en un contexto de la valoracion. (5) El fortalecimiento
de los alumnos es una de las primordiales virtudes de las tecnologias digitales en
la ensefianza, es su capacidad para ayudar con las habilidades pedagdgicas
correctas en el estudiante y fomentar el deber eficiente de los alumnos en su
desarrollo de aprendizaje y hacer que se apoderen del estudiante. En tal sentido,
las tecnologias digitales se pueden emplear para fomentar la colaboracién eficaz
de los alumnos, por ejemplo, al investigar un tema, probar con variadas alternativas
o resultados, entender vinculos, idear resultados creativos o inventar un artefacto y
meditar sobre él. (6) El progreso de la capacidad digital de los alumnos es una de
las competencias transversales que los docentes requieren inspirar en los
estudiantes. Entretanto que la promocién de otras competencias transversales
simboliza sélo una apariencia del uso eficiente de las tics en la prudencia en que
las tecnicas digitales se empleen para elaborarlo, la capacidad de ayudar que los

alumnos desarrollen su competencia digital.

. METODOLOGIA

En el capitulo se abordara la matriz metodoldgica, como el enfoque que se adecua
al trabajo realizado, asi como el tipo y nivel de trabajo de investigacién a realizarse.
También, se definiran las variables, tanto conceptual como operacional y se
mencionara la técnica de recoleccion de datos a utilizarse. Baena (2017), confirma
el recorrido como metodologia es acompafar mediante una secuencia de acciones
y guias determinadas anticipadamente para lograr la solucion propuesta, ya que
pretende disponer los pasos que deben continuarse, en el orden de las

percepciones, experimentaciones y argumentaciones.
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3.1. Tipoy disefo de investigacion

Es del tipo basica ya que no se aplicara de forma inmediata, el propdsito es ampliar
el conocimiento existente de lo que se esta investigando, los cuales se iran
perfeccionando. Asimismo, segun Carrasco (2019a), la investigacion a realizarse
es basica, dado que con el presente trabajo de investigacidbn solo busca

incrementar los conocimientos ya existentes relacionados al enfoque tedrico.

El trabajo es correlacional cuya meta es encontrar la asociacion o relacion
entre las variables, donde se pretende dar respuesta a la relacion entre clima y
desempefio a través de la medicion de las variables, cuantificar utilizando la
estadistica y analizar la relacion. Segun, Arias (2006), la investigacion es
correlacional porque su finalidad es especificar el nivel de asociaciéon o
correspondencia real entre dos o mas variables. En esta investigacion,
primeramente, se valoran las variables y después, a través de ensayos de hipotesis
correlacionales y el empleo de métodos estadisticas, se considera la correlacion.
Sin embargo, la investigacion correlacional no constituye de manera directa
correlaciones, puede contribuir con pistas sobre las supuestas origines de un

fendmeno.

De la misma manera, se empled un disefio no experimental que es la
estrategia para obtener informacién sin manipulacion de las variables, de los
hechos ya vividos y observados en su entorno natural. Segun Pimienta (2017),
menciona que un trabajo de investigacion incumbe a un proyecto no experimental
cuando sus variables no seran manipuladas en forma intencional ni se utilizaran
para un trabajo experimental. Asimismo, Hernandez y Mendoza (2018a),
mencionan que en un trabajo no experimental solo se observan los acontecimientos
ya existentes no existe algun tipo de control directo de las variables. El trabajo se
desarrolla en un tiempo especifico siendo catalogada como de corte transversal.
Ademas, la investigacion es descriptivo, correlacional, lo mencionan Hernandez, y
Mendoza (2018), el interés de la investigacion es encontrar el vinculo dentro las

dos variables los cuales seran definidos y medidos.

22



3.2. Variables y operacionalizacion

El clima institucional es la manera en que los individuos perciben la realidad de la
institucion donde participan, estas percepciones obedecen a las actitudes y
caracteristicas personales de cada individuo y de las interacciones grupales
adentro de la institucién. Segun los tedricos Litwin y Stringer (1968), precisan al
clima como al conjunto de percepciones directa o indirectamente vividas por los
trabajadores de una institucion las cuales llegan a influir en su motivacién y su forma

de actuar lo cual se puede medir y cuantificar.
Definicion operacional

Las dimensiones de la variable Clima institucional este compuesto por diecinueve
items divididos en: estructura desde el uno hasta el cinco, recompensa desde el
seis hasta diez, relaciones desde el once hasta el quince y la identidad es desde
dieciséis hasta el diecinueve. Cada item se valorara utilizando la escala de Likert
con los valores de (1 a 5), siendo uno para totalmente en desacuerdo y cinco para
totalmente en acuerdo.

La estructura es la percepcion que tienen los trabajadores con respecto a las
normas y cantidad de tramites de su institucion, si se sienten motivados sobre el
trato de los directivos sobre el trabajo realizado a los trabajadores, la relacién entre
trabajadores y directivos, la percepcion de los trabajadores para sentirse parte
importante e identificado con la institucion. En tal sentido, para realizar la medicion
se utilizara un cuestionario por cada una de las dimensiones. Segun Litwin y Stinger
(1968) la estructura organizacional se refiere al conocimiento de los integrantes de
una institucion acerca del numero de normas y su efectividad, los procedimientos
para realizar tramites y los niveles jerarquicos en la organizacion. La recompensa
se relaciona con la percepcion que tiene cada uno de los integrantes de la
organizacién con respecto a los estimulos y motivaciones que reciben por su trabajo
realizado, lo cual llevaria a un mejor desempefio laboral. Los vinculos es la
apreciacion de los integrantes de una institucion, referente a la presencia del
entorno de trabajo agradable y de agradables interrelaciones sociales entre
directivos y trabajadores, estos vinculos se producen internamente y externamente

de la institucion, comprendiendo que hay dos grupos dentro de toda institucion. La
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identidad es la actitud que toma el individuo, la impresion de corresponder a la
institucion y ser integrante Gtil de la institucion. También, la impresién de participar

con las metas particulares y las de la institucion.

Indicadores

El clima institucional se desarrolla teniendo en cuenta a las normas de convivencia
en los ambientes virtuales, el reglamento de la organizacion, el desarrollo del
personal, reconocimiento a los desempefios, resolucion de conflictos de manera
asertiva, el trabajo cooperativo, la practica de buenas relaciones humanas, el
sentido de pertenencia, la identidad con la institucion y responsabilidad en el
trabajo. De la misma forma el desempefio docente en ambientes virtuales se
desarrolla teniendo en cuenta las particularidades de los estudiantes, la preparacion
de la ensefianza en ambientes virtuales, elaboracién de recursos tecnoldogicos,
clima del aula, estrategias pedagdgicas, evaluacion formativa y retroalimentacion,
participacion activa y democratica, relaciones de respeto y colaboracion, reflexion

y responsabilidad.

Escala de medicion

Se utilizo un instrumento para registrar y valorar las referencias de la percepcién de
los docentes del clima organizacional de la institucion, sera mediante la escala de
tipo ordinal, tipo Likert. Carrasco (2019b) menciona que se utiliza la escala de likert
para medir los comportamientos individuales o colectivos donde tienen que

expresar su opinion o percepcién de manera precisa y objetiva.

Variable 2: Desempefio docente en ambientes virtuales

Es la ejecucion de las responsabilidades pedagogicas, que se encuentra
establecido por causas asociadas al propio docente, a los estudiantes y a su
ambiente. Es indispensable indicar que el desempefio docente se vincula no solo
con el trabajo en el aula, sino también lo que se realiza dentro de las instituciones,
compromiso en la labor de sus deberes profesionales, comunicacion con la
comunidad educativa. Minedu (2012), establece que el desempefo docente se

define como un convenio entre el Estado, el docente y la comunidad relacionadas
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a las capacidades que logren los maestros del pais, en repetidas fases de la

trayectoria pedagdgica y el interés de alcanzar el aprendizaje de los alumnos.

Las dimensiones de la variable desempefio docente este compuesto por
diecinueve items divididos en: preparacion para el aprendizaje desde el veintiuno
hasta el veinticuatro, ensefianza para el aprendizaje desde el veinticinco hasta el
treinta, participacion en la administracion de la institucién desde el treinta y uno
hasta el treinta y cuatro y el desarrollo de la identidad es desde el treinta y cinco
hasta el treinta y ocho. Cada item se valorara utilizando la escala de Likert con los
valores de (1 a 5), siendo uno para totalmente en desacuerdo y cinco para
totalmente en acuerdo.

Para valorar el desempefio docente en ambientes virtuales se determinara
teniendo en cuenta la organizacion para el aprendizaje, la ensefianza para el
aprendizaje, la intervencion del profesor en la administracion de la organizacion y
el progreso del profesionalismo y la personalidad del profesor. Coiduras, L, Blanch,
l. (2020). La evaluacion de la labor docente tiene como propdsito acrecentar el
entendimiento, las capacidades y la praxis sobre ensefianza, al momento que
ofrece retroalimentacion a los alumnos sobre su competencia, distinguiendo lo que

es eficaz y lo que debe renovarse.

El desempefio docente en ambientes virtuales se desarrolla considerando
las particularidades de los estudiantes, la organizacion de la ensefianza en
ambientes virtuales, elaboracion de recursos tecnolégicos, clima del aula,
estrategias pedagodgicas, evaluacion formativa y retroalimentacion, participacion
activa y democrética, relaciones de respeto y colaboracion, reflexion vy

responsabilidad y respeto a los derechos fundamentales.

En el desempefio docente también se utiliza el instrumento de observacion
de escala de tipo ordinal, tipo Likert, se utiliza para registrar y evaluar los datos de
la percepciéon de la comunidad educativa con relacion al desempefio docente en
ambientes virtuales. Gil. J. (2011) mencionan que la escala de Likert es el
compuesto de items en forma de juicios o confirmaciones donde se le pide al

encuestado su grado de acuerdo y desacuerdo del item.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion son los 75 docentes conformados por el nivel secundaria y primaria
de la institucion N° 5086 politécnico de ventanilla. Moran. G, Alvarado. D. (2010)
indican que la poblacién es el grupo de personas que encajan con definidas

cualidades.

En el trabajo de investigacién se aplicé un censo, debido a que se utilizar4 a todos
los profesores de secundaria y primaria de la institucibn educativa N°5086
politécnico de ventanilla, por tratarse solo de 75 docentes. Por lo tanto, Ramirez
(1997) precisa que la muestra censal es aquella donde el total de las cantidades de
investigacion son tomadas como muestra. De alli, que la poblacién a analizar se

especifigue como censal por ser al mismo tiempo muestra, poblacion y universo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

La técnica que se manejo fue las encuestas, utilizando dos cuestionarios como
instrumentos construidos en razén a la escala de Likert, un instrumento para valorar
el clima institucional y el segundo para valorar el desempefio docente en ambientes
virtuales aplicados a todos los profesores de la institucion educativa, los
instrumentos nos permiten recoger la informacién solicitada para luego realizar la
medicién de las dos variables y poder encontrar las relaciones correspondientes.
Segun Martinez (2012) precisa a la encuesta que es una técnica que busca
conseguir testimonio que proporciona un grupo 0 muestra de personas sobre Si
mismos, 0 en concordancia con un contenido en especifico. De la misma manera
menciona que el instrumento es la manera de encuesta que se ejecuta de modo
escrita en una configuracion contenido de una sucesion de interrogantes. Se le
designa temario autogestionado ya que serad completado por el encuestado, sin

intromisioén del encuestador.

Instrumentos:

Cuestionario referente al clima institucional y desempefio docente
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Se utilizd en todos los profesores de la institucion para la primera variable (clima
institucional) y la segunda variable (desempefio docente) mediante el cuestionario
se propuso conocer la apreciacion de los profesores con respecto al clima laboral
en la institucion N° 5086 politécnico de Ventanilla, también el cuestionario estaba
orientado a conocer el desempefio docente de cada uno de los profesores de
secundaria y primaria de la institucion. En el cuestionario se tuvo en cuenta 38 items
para valorar el nivel de las reacciones, comportamientos de los profesores en el
cuestionario se aplicé la escala de Likert. Cea. A. (2001) refiere que el cuestionario
se basa en una relacion de interrogantes homogenizadas (observadas
textualmente y continuando con el mismo sistema al dialogar a cada persona). Su

representacion es similar para cada encuestado.

Validez y confiabilidad
Validez

Para precisar la validez del instrumento se solicito la colaboracion a tres expertos,
2 doctores y un magister acreditados, los cuales con el conocimiento respectivo de
las variables y del trabajo de investigacion, lo sometieron a juicio de expertos
teniendo en cuenta los indicadores: pertinencia, relevancia y claridad, donde cada
uno tiene un valor de Sl y No corresponde. Hernandez y Mendoza (2018b)
describieron a la validez de expertos, al nivel en que realmente un instrumento
valora la variable de tendencia, conforme a especialistas entendidos en la materia

de investigacion.

Tabla 1. Esquema de validez obtenido por juicio de expertos del instrumento: clima

institucional y desempefio docente.

Criterio El E2 E3 Opinién
Pertinencia SIS Sl Aplicable
Relevancia S| Sli Sl Aplicable

Claridad SIS Sl Aplicable

Fuente: Reporte de los certificados de validez
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Confiabilidad

Juni. J, Urbano. C (2014) precisaron que la confiabilidad es la pertenencia de un
instrumento de valoracidbn que le admite conseguir resultados semejantes, al
utilizarse en una o mas ocasiones al mismo individuo o conjunto de individuos en

diferentes espacios de tiempo.

El instrumento antes de ser aplicado a todos los docentes, se utilizé en una
pequefia muestra de quince profesores con el objetivo de verificar el grado de
coherencia, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. Segun Malhotra, N. (2004),
es el centro de todos los factores fraccionados posibles que se muestran de
diferentes formas de fraccionar los reactivos de la escala. Este coeficiente puede
cambiar de 0 a 1, y una valoracion de 0.6 o menos por lo comdn muestra

confiabilidad no satisfactoria.

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N° de items
V1+v2 0.890 38

V1 0.794 19

V2 0.932 19

Luego de realizar las pruebas de confiabilidad se observa que el valor
alcanzado es con un indice de 0.890 con respecto a las dos variables clima
institucional y desempefio docente, con la variable clima institucional se alcanza un
indice de 0.794 y con la variable desempefio docente se alcanza un indice de 0.932,
en tal sentido nos indica que existe una confiabilidad aceptable del instrumento

utilizado.

3.5. Procedimientos

El trabajo de investigacion tuvo como inicio los problemas encontrados en la

institucion relacionados al desempefio docente con el clima en la institucion, se
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realizo la busqueda y estudio de datos contenidos en el marco tedrico, se realizo el
esquema de la estrategia de investigacion, luego, se determind los procesos de la
estrategia, se elegiran los instrumentos a utilizar en el proyecto. Al final, se present6

el desarrollo de analisis adaptado a los datos.

3.6. Métodos de analisis de datos

En nuestro trabajo de tesis se utiliz6 un método descriptivo, porque se va a poder
analizar una de nuestra variable que es el clima organizacional y poder establecer
su vinculo con el desempefio docente en los ambientes virtuales de la institucion

educativa N° 5086 politécnico de ventanilla.
Estadistica Descriptiva.

Nos facilitd plantear y presentar con tablas de porcentajes Y frecuencias, donde se
detallan en forma cuantitativo los productos de las dimensiones y sus variables.

Asimismo, fue indispensable emplear los esquemas de barras donde se interpretan

los detalles de las variables de sus resultados. Fernandez, S., Cordero, J. y

Cdérdova, A. (2002) mencionan que lo mencionado fomenta un grupo de técnicas

cuyo propoésito es mostrar y disminuir los distintos datos contemplados. La
exposicion de datos se ejecuta mediante un orden en tablas procedimiento

nombrado de tabulacién, y su siguiente exhibicion grafica.
Estadistica Inferencial.

Se aplico la estadistica inferencial para ratificar la aceptacion o la negacion de las
hipétesis disefiadas. Considerando que, en el enfoque cuantitativo, se emplea para
especificar la presencia de una correlacion de las variables, se considero utilizar el
Rho de Spearman para las pruebas de las hipotesis. Vargas. A. (1995) manifiesta
gue la estadistica inferencial tiene como propésitos la evaluacion de los valores de
los datos de la poblacion, la especificacion de un grupo de valores con una
posibilidad de alta, dada, de englobar al real valor de los datos, la valoracion de
ciertos productos cuando se ejecutan definidos valores de los datos de una

poblacion.
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Formulacion de la Hipétesis Estadistica:

HO: No existe una relacién directa y significativa entre el clima institucional y el
desempefio docente en ambientes virtuales de la Instituciéon educativa N° 5086

Politécnico de Ventanilla en el 2021.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre el clima institucional y el
desempeiio docente en ambientes virtuales de la Institucién educativa N° 5086

Politécnico de Ventanilla en el 2021.

Prueba Estadistica:

Citando a Hernandez (2018) la verificacion particular del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman dispone que se empleen para estimar correlaciones
en las que patrticipan las variables, teniendo como variables al clima institucional y

desempeiio docente con enfoque cuantitativo, de escalas tipo ordinal.

3.7. Aspectos Eticos

En trabajo se ha realizado, basandose y adecuandose en las normas y los
respectivos valores, a su vez se ha espetado haciendo uso del APA y teniendo en
cuenta en el cumplimiento de los lineamientos de nuestro de proyecto de
investigacion; se estara respetando las identidades de todas las personas que
estaran siendo encuestadas de la institucion, lo que buscamos en obtener una
informacion verdadera, lo que hacemos es que nuestro trabajo sea propio sin

presentar ningun plagio.

Espinoza Y Calva (2020) menciona que los comportamientos inadecuados en
una investigacion, no solo en su autenticidad cientifica, asimismo en las apariencias
eticas del desarrollo de la creacion y difusion de un trabajo cientifico, podran ayudar
al olvido de la credibilidad y prestigio de editores e investigadores. Asi, las
organizaciones, sus directivos y todos los implicados en el desarrollo de la
publicacion e investigacion deben impedir las malas praxis provenientes del trabajo
bajo coaccion y ante el empuje de tener un aumento en la cantidad de

publicaciones, no arriesgarse al peligro de un desgaste de su calidad.
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V.

RESULTADOS

Andlisis descriptivo
Distribucion de frecuencias de la variable clima institucional

En la Tabla 3 y figura 2 se contempla en razén al clima institucional, que el
8.0% de docentes encuestados perciben un clima malo, el 21.3% percibe un clima
regular y el 70.7% percibe un clima bueno.

Tabla 3. Frecuencia y porcentaje de clima institucional

. : Porcentaje
0
Frecuencia (f) Porcentaje (%) valido
malo 6 8.0 8.0
regular 16 21.3 21.3
bueno 53 70.7 70.7
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia.

a0

&0

40

Porcentaje

70,7%

20

bajo medio alto

clima institucional

Figura 2: Niveles de clima institucional
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Variable 2: desempefio docente
Distribucion de frecuencias de la variable desempefio docente

En la Tabla 4 y figura 3 se muestra en razon al nivel de labor docente, que
el 2.7% de docentes encuestados eligieron un nivel bajo, el 4.0% eligio un nivel
medio y el 93.3% eligio un nivel alto.

Tabla 4. Frecuencia y porcentaje de desempefio docente

Porcentaje

o)

(") (%) valido
bajo 2 2.7 2.7

medio 3 4.0 4.0
alto 70 93.3 93.3
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracién propia.

100

a0

&0

Porcentaje

40

20

; 4.0%
bajo medio alto

desemperio docente

Figura 3: Niveles de desempefiio docente
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Dimension estructura
Distribucion de frecuencias de la dimension estructura

En la Tabla 5y figura 4 se muestra en razén a la estructura, que el 1.3% de
docentes encuestados eligieron un nivel bajo, el 18.7% eligié un nivel medio y el

80.0% eligi6é un nivel alto.

Tabla 5. Frecuencia y porcentaje de la dimension estructura.

Porcentaje
® (%) valido.
bajo 1 1.3 1.3
medio 14 18.7 18.7
alto 60 80.0 80.0
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

80

60

40

Porcentaje

20

T
bajo medio afto

Estructura

Figura 4: Niveles de la dimension estructura.
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Dimensidn recompensa

Distribucion de frecuencias de la dimension recompensa
En la Tabla 6 y figura 5 se muestra a la recompensa, que el 1.3% de docentes
encuestados eligieron un nivel bajo, el 52.0% eligio un nivel medio y el 46.7%

eligié un nivel alto.

Tabla 6. Frecuencia y porcentaje de la dimension recompensa.

Porcentaje
0 (%) valido.
bajo 1 1.3 1.3
medio 39 52.0 52.0
alto 35 46.7 46.7
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia.

60

50

=
(=]

[
=]

Porcentaje

]
=]

10

Recompensa

Figura 5: Niveles de la dimension recompensa.
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Dimensién relaciones

Distribucion de frecuencias de la dimension relaciones
En la Tabla 7 y figura 6 se observa a las relaciones, que el 2.7% de profesores
encuestados eligieron un nivel bajo, el 22.7% eligié un nivel medio y el 74.7%

eligio un nivel alto.

Tabla 7. Frecuencia y porcentaje de la dimension relaciones.

Porcentaje
0 (%) valdo.
bajo 2 2.7 2.7
medio 17 22.7 22.7
alto 56 74.7 74.7
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Porcentaje

bajo medic

Relaciones

Figura 6: Niveles de la dimension relaciones.
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Dimensién identidad

Distribucion de frecuencias de la dimension identidad
En la Tabla 8 y figura 7 se muestra con respecto a la identidad que el 69.3% de

profesores encuestados eligieron un nivel medio, y el 30.7% eligié un nivel alto.

Tabla 8. Frecuencia y porcentaje de la dimension identidad.

Porcentaje

0,

(0 (%) valido

medio 52 69.3 69.3
alto 23 30.7 30.7
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

.
(=1

Porcentaje

meclio

Identidad

Figura 7: Niveles de la dimensién identidad.
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Dimension preparacion para el aprendizaje

de Distribucion de frecuencias la dimension preparacidn para el aprendizaje
En la Tabla 9 y figura 8 se observa en razon a la preparacién para el aprendizaje
gue el 10.7% de profesores encuestados eligieron un nivel medio, y el 89.3%

eligié un nivel alto.

Tabla 9. Frecuencia y porcentaje de la dimensién preparacion para el aprendizaje.

0 e g
medio 8 10.7 10.7
alto 67 89.3 89.3
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracién propia

Porcentaje

T
medio alto

Preparacion para el aprendizaje

Figura 8: Niveles de la dimension preparacion para el aprendizaje.
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Dimension ensefianza para el aprendizaje

Distribucion de frecuencias de la dimensidn ensefianza para el aprendizaje
En la Tabla 10 y figura 9 se muestra en razon a la ensefianza para el aprendizaje
gue el 8.0% de profesores encuestados eligieron un nivel medio, y el 92.0% eligié

un nivel alto.

Tabla 10. Frecuencia y porcentaje de la dimension ensefianza para el

aprendizaje.

0 o0 e
medio 6 8.0 8.0
alto 69 92.0 92.0
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

100

Porcentaje

20

[5.0%]

T
meclio atto

Ensefianza para el aprendizaje

Figura 9: Niveles de la dimension ensefianza para el aprendizaje.
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Dimension participacion en la gestion

Distribucion de frecuencias de la dimension participacion en la gestion.
Enla Tabla 11 y figura 10 se muestra con respecto a la participacién en la
gestién, que el 13.3% de profesores encuestados eligieron un nivel medio, y el

86.7% eligié un nivel alto.

Tabla 11. Frecuencia y porcentaje de la dimensidn participacion en la gestion.

Porcentaje

0,

0 (%) valido

medio 10 13.3 13.3
alto 65 86.7 86.7
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracién propia

Porcentaje

medio altto

Participacion en la gestion

Figura 10: Niveles de la dimension participacion en la gestion.
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Dimensién desarrollo de identidad docente

Distribuciéon de frecuencias de la dimension desarrollo de la identidad
docente.
Enla Tabla 12 y figura 11 se muestra en razoén a la identidad, que el 9.3% de

profesores encuestados eligieron un nivel medio y el 90.7% eligié un nivel alto.

Tabla 12. Frecuencia y porcentaje de la dimension desarrollo de la identidad

docente.
Porcentaje
0,
® (%) valido
medio 7 9.3 9.3
alto 68 90.7 90.7
Total 75 100.0 100.0

Fuente: elaboracién propia

100

Porcentaje

20

T
medio alto

Desarrollo de la identidad docente

Figura 11: Niveles de la dimension desarrollo de la identidad docente.

40



ANALISIS INFERENCIAL

Para el estudio de las hipotesis se observo la relacion de las variables mediante el
coeficiente de correlacion (Rho de Spearman) y para hallar el nivel de significancia
se tomd en cuenta el p-valor que debe estar dentro del rango <0.05 o <0.01 para

rechazar la hipotesis nula.

Prueba de hipotesis general

Prueba de hipétesis estadisticas para la hipoétesis general:

HO: No existe una relacion directa y significativa entre el clima institucional y
el desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucién educativa N°
5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el clima institucional y el
desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N°
5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

Tabla 13: Correlacion entre el clima institucional y el desempefio docente en
ambientes virtuales de la Institucién educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en
el 2021.

clima desempefio
institucional docente
Coeﬁuentg de 1.000 437"
) correlacion
clima _ _
institucional Slg (bllateral) 0.000
Spearman TS
p Coeﬁuentg de 437" 1.000
o correlacion
desempefio
docente Sig. (bilateral) 0.000
N 75 75

Fuente: Elaboracién propia
En la Tabla 13 se visualiza el valor para el coeficiente de correlacion de

Spearman de 0.437, considerandolo como correlacion positiva media. La valoracion
resultante para la significancia o el p-valor en ambos casos es 0.000 la cual es

inferior que 0.01, en tal sentido no se aprueba la hipétesis nula.
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Por lo tanto, se confirma que “Existe una relacion directa y significativa entre
el clima institucional y el desempefio docente en ambientes virtuales de la

Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021”.

Prueba de hipodtesis especifica 1

Prueba de hipétesis estadisticas para la hipétesis especifica 1.:

HO: No Existe relacién directa significativa entre la estructura y el desempefio
docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086

Politécnico de Ventanilla en el 2021.

H1: Existe relacion directa significativa entre la estructura y el desempefio
docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086

Politécnico de Ventanilla en el 2021.

Tabla 14: Correlacion entre la estructura y el desempefio docente en ambientes
virtuales de la Institucién educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

estructura desempefio
docente
Coeficiente de 1.000 460"
correlacion ' '
estructura _ _
Sig. (bilateral) 0.000
Spearman o
Coeﬁuentg de 460" 1.000
. correlaciéon
desempefio
docente Sig. (bilateral) 0.000
N 75 75

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 14 se visualiza el valor de 0.460 como coeficiente de correlacion,
indicandonos que pertenece a una correlacion positiva media. El nivel de
significancia obtenido o p-valor es 0.000 la cual es < 0.01, permitiendo no aprobar

la hipotesis nula.
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En tal sentido, afirmaremos que “Existe relacion directa significativa entre la
estructura y el desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion

educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021”.

Prueba de hipodtesis especifica 2

Prueba de hipétesis estadisticas para la hipétesis especifica 2:

HO: No Existe relacion directa significativa entre la recompensa y el
desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N°
5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

H1: Existe relacidn directa significativa entre la recompensa y el desempefio
docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086

Politécnico de Ventanilla en el 2021.

Tabla 15: Correlacién entre la recompensa y el desempefio docente en ambientes

virtuales de la Institucién educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

desempefio
recompensa docente
Coeficiente de 1.000 257"
correlacion ' :
FECOMPENSa iy (bilateral) 0.026
N 75 75
Rho de
Spearman Coeficiente de .
correlacion 257 1.000
desempefio
docente Sig. (bilateral) 0.026
N 75 75

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla 15 se visualiza el valor 0.257 como coeficiente de correlacion,
indicandonos como correlacion positiva media. El p-valor obtenido es 0.026, siendo

< 0.05, permitiéndonos no aprobar la hipotesis nula.
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Entonces, confirmaremos que “Existe relacion directa significativa entre la
recompensa y el desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion

educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.”.

Prueba de hipodtesis especifica 3

Prueba de hipétesis estadisticas para la hipétesis especifica 3:

HO: No Existe relacion directa significativa entre las relaciones y el
desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N°
5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

H1: Existe relacidn directa significativa entre las relaciones y el desempefio
docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086

Politécnico de Ventanilla en el 2021.

Tabla 16: Correlacion entre las relaciones y el desempefio docente en ambientes

virtuales de la Institucién educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

. desempefio
relaciones
docente
Coeflc:lent_e, de 1.000 389"
correlacion
relaciones . .
Sig. (bilateral) 0.001
N 75 75
Rho de
Spearman o
p Coeﬂuent_g de 389" 1.000
correlacion
desempenio
d t . .
OCeNM®  sig. (vilateral) 0.001
N 75 75

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 16 se visualiza el valor 0.389 como coeficiente de correlacion,
indicandonos como correlacién positiva media. La valoracion del p-valor es 0.001

afirmando que es < 0.01, lo que faculté no aprobar la hipotesis nula.
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Entonces, afirmaremos que “Existe relacion directa significativa entre las
relaciones y el desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion

educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.”.

Prueba de hipoétesis especifica 4

Prueba de hipétesis estadisticas para la hipétesis especifica 4:

HO: No Existe relacion directa significativa entre la identidad y el desempefio
docente en ambientes virtuales de la Institucidn educativa N° 5086

Politécnico de Ventanilla en el 2021.

H1: Existe relacion directa significativa entre la identidad y el desempefio
docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086

Politécnico de Ventanilla en el 2021.

Tabla 17: Correlacion entre la identidad y el desempefio docente en ambientes

virtuales de la Institucién educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.

identidag deSemperio
docente
Coeﬂment_g de 1.000 399"
correlacion
identidad  Sijg. (bilateral) 0.000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de 399" 1.000
correlaciéon ’ '
desempeiio
docente Sig. (bilateral) 0.000
N 75 75

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 17 se visualiza el valor de 0.399 como coeficiente de correlacién,
indicandonos como correlacidon positiva media. La valoracion del p-valor es 0.000

afirmando que <0.01, lo que faculté no aprobar la hipétesis nula.
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V.

Por lo tanto, se confirma que “Existe relacidon directa significativa entre la
identidad y el desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa
N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021”.

DISCUSION.

Los docentes son uno de los agentes fundamentales para lograr los objetivos
de los estudiantes y sus instituciones educativas, pero lo que determina un buen
desempefio de un profesor son varios aspectos, como la satisfaccion de sentirse a
gusto en su centro de labores, sentirse reconocido por su trabajo, ser integrante en
la toma de decisiones de su institucion, todo esto se logra dentro de un buen clima
institucional. De las variables investigadas podriamos deducir que el clima
institucional es la manera en que los docentes observan el clima de trabajo, de
acuerdo a esta percepcion es su forma de actuar ya sea en forma grupal e individual
adentro de la institucién. Segun los tedricos Litwin y Stringer (1968), explican
valiosos aspectos de conductas de las integrantes adentro de una institucion, de
acuerdo a la motivacién y apreciacién. La otra variable investigada se vincula con
el desempefio docente que es la responsabilidad que tiene cada uno de los
docentes con relacion a la ensefianza aprendizaje de los estudiantes, también la
relacion con los padres de familia y su comunidad. Chiavenato (2000), refiere que
el desempefio docente es el comportamiento de cada individuo con relacion a su
labor pedagdgica, el desempefio docente depende del clima situacional y cambia
de individuo a individuo en las cuales influyen muchas variables. Asimismo,
Redecker (2020), menciona que los docentes deben ser aptos de evidenciar de
forma clara su competencia digital a los alumnos y difundir su aplicacion critica y

creativa de las tecnologias digitales.

En el trabajo de investigacion se tuvo como principal meta establecer la
relacion entre las variables, clima institucional y el desempefio docente, los
resultados se obtuvieron después de haber aplicado la encuesta a 75 docentes de
la institucion, se utilizé un cuestionario como instrumento y la encuesta como

técnica aplicando la escala de Likert para los 38 items.
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Marreros (2017) concluy6 que la correlacion entre el clima y labor docente
es de grado débil, la correlacion entre el clima y las capacidades es de grado
moderado, la correlacion entre el clima y la responsabilidad, vinculos
interpersonales, la disposicion del trabajo docente es de grado débil. Los resultados
de nuestra investigacion tienen un grado de similitud con los resultados de Marreros
los resultados presentan, que el 21.3% de los profesores encuestados distinguen
un nivel medio sobre el clima institucional. En este sentido, se reafirma con lo
definido por la Teoria del clima organizacional segun Likert (1968) citado por Brunet
(1986) que el proceder de los trabajadores en parte, por la conducta y las
limitaciones administrativas de la organizacion que los individuos perciben, también

en parte, por las percepciones, los valores, las informaciones y capacidades.

Benavides (2017) arrib6 como conclusion que el clima organizacional es la
percepcion que poseen los trabajadores de una institucidn con respecto a la
comunicacion, respeto entre los trabajadores, aceptacion lo cual llevara a un mejor
rendimiento de los trabajadores, dichos resultados coinciden con nuestra
investigacion, el 80% de docentes encuestados perciben que el desempefio
docente se encuentra en un nivel alto. Se corrobora con lo mencionado por Valdés
(2004) expresa que el desempefio docente es la tarea educativa concerniente a la

praxis de las capacidades conseguidas en su aprendizaje pedagogico.

Pariona y Jeri (2017) concluyeron que el clima de la institucién no es muy bueno lo
que afecta en el buen desempefio de los docentes. Los resultados de Pariona y
Jeri difieren de nuestros resultados, estos muestran un valor para el coeficiente de
correlaciéon de Spearman de 0.437, lo cual indica como correlacién positiva media,
ademds expresa una relacion directa y significativa entre el clima institucional y el
desempefo docente en ambientes virtuales. Asimismo, Ramirez (1997) encontrd
gue existe una correlacion directa entre el desempefio docente y el clima
organizacional, lo que significa la existencia entre las dos variables de 0.945 de
significancia, cuya asociacion es muy alta; dichos resultados difieren con nuestros
resultados, estos muestran un valor para el coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.437, el cual es considerado como correlacion positiva media. Ademas,

menciona que el clima institucional se halla en un nivel regular de un 70.8%, y en
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nuestra investigacién es diferente sélo el 21.3% de los docentes encuestados
perciben un nivel medio, asimismo, Ramirez encontré que la labor docente se
impulsa de manera Optima con un 80.2%, de la misma manera nuestros resultados
el 80% de docentes encuestados perciben que el desempeiio docente se encuentra

en un nivel alto.

Suarez (2018) encontré que el docente se desempefia en la administracion entre la
institucion — comunidad, logrando de esta manera la identificacion del profesor con
el desarrollo de su profesionalidad, dicho resultado concuerda con nuestro
resultado indicando que el 86.7% de los docentes encuestados perciben un nivel
alto a razén de la participacion en la gestion y un 69.3% demuestran en un nivel
medio respecto a la identidad. Se reafirma entonces que la identidad es la actitud
gue toma el individuo con respecto a la identidad, participacion e involucramiento

para con la organizacién para lograr los objetivos personales e institucionales.

Vasquez, (2020) obtuvo como resultado la relacion entre el desempefio docente y
la competencia digital en un nivel moderada, obteniendo un Rho de Spearman de
0.587. Resultados de Vasquez, tiene una coincidencia con nuestros resultados en
el aspecto de la dimensién estructura y desempefio docente encontrando valores
para el indice de correlacion de Spearman de 0.460, el cual es considerado como

correlacién positiva media.

Sanchez, (2018) concluy6 que el clima institucional predomina en un nivel alto,
igualmente al desempefio docente predomina en un nivel alto. Los resultados de
nuestra investigacion no coinciden con los resultados de Sanchez los resultados
muestran, que el 21.3% de los profesores encuestados observan un nivel medio
sobre el clima institucional. Pero si tienen similitud en el desempeiio docente 80%

de docentes en un nivel alto.

Almeida (2019) obtuvo como resultado que el clima organizacional indican una
debilidad con un 48.9% en la dimension estructura, en cuanto al desempefio
docente indica que se encuentran en un buen desempefio con 53.3%. Los

resultados en el aspecto de la dimension estructura difieren a los nuestro, ya que
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el 80.0% de los docentes observan un nivel alto; con relacion al desempefio
docente también existe una diferencia, nuestros resultados demuestran el 93.3%
un nivel alto. En relacidon a la correlacion de ambos aspectos los valores para el
indice de correlacion de Spearman de 0.460, el cual es considerado como

correlacion positiva media.

Brito, Prite y Cardona (2020) sostuvo que un 50% de los encuestados estan
satisfechos y se sienten reconocidos por los directivos. Resultado que coinciden
con los nuestros ya que el 70.7% de los encuestados percibe un nivel alto. Ademas,
dichos autores sostienen que en los procesos de acompafiamientos se debe
implementar una comunicacién mas efectiva, el liderazgo y seguimiento de los
directivos es necesario para la creaciéon de un buen clima organizacional, los
trabajadores se sienten motivados cuando colaboran en la toma de decisiones. Lo
cual se corrobora con los tedricos Litwin y Stringer (1968), el clima es como una
propiedad parcialmente fija del entorno interno en una institucion, que es entendido
por sus trabajadores, que apoya su comportamiento y puede ser demostrado
contando las particularidades de la institucion.

VI. CONCLUSIONES.

Primera

Para nuestra hipotesis general se entiende que coexiste una correlacion directa
entre el clima institucional y desempefio docente en ambientes virtuales de la
institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla, 2021, habiendo obtenido un
p-valor menor que 0.01, el Rho de Spearman obtenido es de 0.437, lo cual se
considera como correlacion positiva de grado medio.

Segunda

Para la primera hipétesis especifica se entiende que coexiste relacion directa
significativa entre la estructura y el desempefio docente en ambientes virtuales de

la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021, habiendo
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VII.

obtenido un p-valor menor que 0.01, el Rho de Spearman obtenido es de 0.460, el
cual es tomado en cuenta como correlacion positiva media.

Tercera

Para la segunda hipétesis especifica se entiende que coexiste relacién directa
significativa entre la recompensa y el desempefio docente en ambientes virtuales
de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021, habiendo
obtenido un p-valor menor que 0.05, el Rho de Spearman obtenido es de 0.257, el
cual es tomado en cuenta como correlacion positiva media.

Cuarta

Para la tercera hipétesis especifica se entiende que coexiste relacion directa
significativa entre las relaciones y el desempefio docente en ambientes virtuales de
la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021, habiendo
obtenido un p-valor menor que 0.01, el Rho de Spearman obtenido es de 0.389, el
cual es tomado en cuenta como correlacion positiva media.

Quinta

Para la cuarta hipotesis especifica se entiende que coexiste relacion directa
significativa entre la identidad y el desempefio docente en ambientes virtuales de
la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021, habiendo
obtenido un p-valor menor que 0.01, el Rho de Spearman obtenido es de 0.399, el

cual es considerado como correlacion positiva media.

RECOMENDACIONES.

Primera

Basado en los valores obtenidos visualizados en la apreciacion de los docentes
con respecto al clima institucional se muestra un grado alto, en tal sentido, se
recomienda realizar talleres de habilidades blandas para comunicarnos y
relacionarnos de manera efectiva con todos y asi fortalecer el clima. La
percepcion de los docentes con relacion a su desempefio en el presente trabajo
es de nivel alto en tal sentido se recomienda afianzar dicho nivel con talleres
sobre estrategias de ensefianza aprendizaje.

Segunda
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De acuerdo con lo obtenido en los resultados entre la estructura y el desempefio
docente se sugiere fortalecer el trabajo en equipo en la elaboracién las normas,
funciones y responsabilidades de la comunidad educativa.

Tercera

La percepcién de los docentes con relacion a la recompensa y su desempefio
esta en un nivel medio en tal sentido se recomienda realizar el reconocimiento
a su labor mediante becas para capacitaciones y actualizaciones en forma
constante en nuevas estrategias de aprendizaje.

Cuarta

El 22.7% de docentes percibe que las relaciones en la comunidad educativa no
son tan buenas para su desempefio, en tal sentido se recomienda mejorar las
relaciones entre directivos y docentes mediante talleres de integracion Y
actividades recreativas para afianzar la comunicacion y escucha activa.

Quinta

La relacion entre la identidad y el desempefio docente se ubica en un nivel
medio, por lo tanto, se recomienda fomentar el respeto entre docentes y
directivos, mejorar el trabajo en equipo, mejorar los ambientes de trabajo y
comunicacién constante sobre las actividades a realizar, se debe planificar en

equipo y todos deben participar para ejecutarlas.
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ANEXOS.

Problema

Matriz de consistencia

Titulo: Clima institucional y desempefio docente en ambientes virtuales de la Institucion educativa N° 5086 Politécnico de Ventanilla en el 2021.
Autor: Lizano Cano, Luis Fernando

Objetivos

Variables e indicadores

Problema General:

£Cual es la relscién que existe
entre &l oima institucional y el

desempeafio docente en
ambientes  viftusles de I
Insitucion  educstiva N° 5088

Palitécnico de Ventanila en el
20212

Problemas Especificos:

;Cusl es la relscién que exists

entre |z estructura y el
desempeafio docente en
ambientes  viftusles de I
Insitucion  educstiva N° 5088

Politécnico de Ventanilla en el
20217

;Cusl es la relacicn que existe
entre la recompensa y el

desempafio docente en
ambientes  virlusles de I
Institucidn educativa N° 5035

Palitécnico de Ventanila en el
20212

£Cusl es la relacién que existe

entre las relsciones vy el
desempeafio docente en
ambientes  viftusles de I
Insfitucion educativa N° 5028

Palitécnico de Ventanila en el
20212

£Cudl es la relaciin que exists

entre |z identidad y el
desempenio docente en
ambientes  vifuzles de la
Insfitucidn  educstiva N° 5085

Politécnico de Ventanilla en el
20217

Objetivo general:

Determinar = relacion que exste
entre el clima insfituciensal y el
desempefic docente en
ambientes  wirlusles de la
Institucidn  educativa N7 5088
Politécnico da Wentanila en al
2021,

Objetivos especificos:

Determinar = relacion que exste

entre |z estructura  y el
desempenc docente 2n
ambientes  vifuzsles de s

Insfitucidn  educstiva N° 5088
Politécnico da Wentanila en al
2021,

Determinar = relacion que exste

entre la recompernsa Y el
desempefio docente an
ambientes  virusles de s

Institucidn  educativa M* 5088
Politécnico de Ventanilla en el
2021,

Determinar = relacion que exste

entre  las  refaciones v el
desempefio docente an
ambientes  virusles de s

Institucién  educativa M* 5088
Politécnico de Wentanilla en el
2021,

Determinar |= relacion que existe

entre  la identided y &l
desempafic docente an
ambientes  wirlusles de la

Institucidn educativa N° 5088
Palitécnico de Ventanilla en el
2021,

Variable 1:

Hipdtesis general: L Escalade | Nivele
Este i ~ Dimensiones Indicadores ltems. medician =
iste relacion  sigy -
entre el clima insfitucional y &l Mormas de Convivencia en el trabajo virual 1-2 jl"oislmente
desempefic  docente  en | Estructura Reglamento inssrma -4
TQ,':E;":,? e&’:;:f: stuég Cantidad de tramises. en o
Pelitécnico de Ventanilla en el R Desarmallo profesional 6-7 2.En Bajo
2021. compensa Reconccimients a mi esempefio 810 | desscusrde | Medie
I . Alto
Hipotesis especificas: and : . 1M-12 | 3
. o huenas relaciones humanas N
Evicte relaciin  sionifcative | o SoETeS Trabajo cooperate en ka comusidad 3 Indiferente
entre |z eslructur?! ¥y el educativa 14-15 4 D
: De
desempefic  docente  en acuerdo
smbientes  virtvales de s Perenenca 18
Institucion educative N° 5085 | |dentided Kentidad can |l insfiusisn educativa 19-18 | 5
Politécnico de Ventanilla en el Campramiso can el irabajs en la Instiucidn 19 Totslments
2021. de scuerdo
Existe relacién  significativa Variable 2: Desempeno docente (Minedu)
entre recompensa y el . B B . Escalade | Mivele
dﬁmﬁo -mtrenled T—, Dimensiones Indicadores ltems. medician s
ambientes  virtuales de la
:_I'I\;l_ill:lciéﬂ éddLlslﬂﬁ\’E !:JID 5035| Preparscidn pera el | ‘Caracteristicas de estudiantes 20-21
202'1 ion da Ventanila 2n 2l | aprendizaje Planificacion de la ensefianza 22-24 | 1
. Totalmente
. i . . Clima en el aula 25-26 | en
Eicte relacién  significativa | Ensefanza para el . - desacuardo
enfre las relsciones y el | aprendizsie Estrateqias pedagogicas ; 7 -28
desempefic  docente  en Evsluscion y retroslimentacicn 289-30 | 2 gq
ambientas  virtuales de la . . -
Insfitucién educativa N° 5085 | Paricipacion enla Participacion activa y democratica -2 desscuerda Bajo
Politécnico de Ventanilla en el | gestion Relaciones de Respeto y colsboracion 33-34 | 5 Medio
2021. Indiferente Alto
Existe relacién  significativa 4: De
enfre |z identidad y el . " acuerdo
desempefic  docente  en | Decoroliodels Refiexcion y responsabilided 25 _18
ambientes  wirluales de la identidad Respeto a los derechos a7 18 &:
Institucién educativa N° 5086 fundamentales Totslments
Politécnico de Ventanilla en &l de acuerdo
2021,

Nivel - disefio de

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica para utilizar

Tipo de investigacion:
Investigacion bésica

Nivel:
Correlacional
Disefio:

El disefio &3 no experimental
De corte transversal

Método:
El método es el Cuantitativo

Poblacion: Variable 1: Clima institucional

La poblacion estd conformada

por 75 d tes de la institucié Té

N° 5086b Polité

de ventanilla, 2021 Instrumentos: cuestionario sobre el clima
instituci para di i) y dh tes (tipo Likert)
Autor: Lizano Cano, Luis Fernando
Afie: 2021

Tipo de muestreo: Menitoreo:

Censal

Tamafio de muestra:
La muestra esta conformada por

Ambito de Aplicacion: individual
Forma de Administracion: directa

DESCRIPTIVA:

La investigacion aplicara un analisis de datos de manera descriptiva con
tablas de frecuencia, grafice de barras y para la prueba de confiabilidad de

coeficiente de alfa de Cronbach. El p
haciendo uso de la herrami de

INFERENCIAL:

Variable 2: Dezsempeiio docente

Técni E

75 de la i
educativa N° 5086 Politécnico de
ventanilla, 2021

Ingtrumentos: Cuestionario sobre el desempefio

para d tes y d

Autor: Lizano Cano, Luis Fernando
Ao 2021

Menitoreo:

Ambito de Aplicacion: individual
Forma de Administracion: directa

. (ting Likert)

de datos se

SPSS version 25

Estadistica inferencial nos permite probar la Hipotesis y estimar parametros.
Para la investigacion se aplicd la técnica de comelacion de Spearman,
obteniéndose los indices de correlacion y los niveles de P-valor.




MATRIZ DE OPERACIONALIDAD

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES mems | ESCALADE
Estructura
VARIABLE1 Representa la percepcion que fienen los empleados de la
Describen el clima | empresa en cuanto a la cantidad de trimites, procedimientos ggrl'lr;arieﬁoci:::;ﬁ%nma. 1-2
como una v limitaciones por los que deben pasar para desarrollar su Caﬁtidad de tramites 3-4
propiedad trabajo. Mide si la organizacion enfatizada en la burocracia.
parcialmente fija del | | jwin G y Stinger R (1998)
entorna interno de
una organizacion, Recompensa
gue es entendido i
por sus integrantes, | Representa a la percepcion de los empleados con respecto | pacarrolig profesional.
que apoya su a la recompensa recibida. Aqui ellos miden la existencia de Reconocimiento a mi 6-7 1.- Totalment
conducta y puede | justicia en el reparto de estas recompensas; si se adeciaal | gesempefio §-1o0 | L-lotamenizen
ser demostrado esfuerzo realizado v si la empresa utiliza mas el premio que desacuerdo
cuantificando las el casﬁgo. Litwin G ¥ Slingel R (1993)
parficularidades de_ Relaciones — - 2.- En desacuerdo
Clima In::isu:ﬁslziagon. Asi Resolucion dg.- conflictos de 3.- Ni de acuerdo
o plican . manera asertiva. 1M-12 -
Organizacional importantes Es la percepcion por parte de los empleados acerca de la Trabajo cooperativo en la ni en desacuerdo
aspectos de existencia de un ambiente de trabajo agradable y de buenas comunidad educativa. 13
conducta de las relaciones sociales, tanto entre compafieros como entre Préctica de buenas relaciones 14 -15 | 4.- De acuerdo
integrantes dentro jefes y subordinados. Litwin G y Stinger R (1998) humanas. s Totaimente ge
de una institucién, . -~
de acuerdo a la Identidad acuerdo
motivacion .
percepcién_yLiw.rin Es lo que perciben los empleados con respecto ala Eeniei';egaa- S 15
Gy Stinger R pertenencia que sienten hacia la organizacion y que es un entidad con la insuiucion
(1998) elemento importants v valiose dentro del grupe de trabajo. educativa. ) 17-18
En general, es la sensacion de compartir los objetivos Compromizso con el trabajo en la 19
personales con los de |a organizacion. Litwin G y Stinger R | /nstitucion educativa
(1998)
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Preparacion para el aprendizaje
VARIABLE
2 Minedu (2012) Es el foti
trabajo ;edagg}gico Minedu (2012) Refiere el conocimiento de las caracteristicas de sus g;ﬁ;;ﬂ:gcas de los 20-21
del docente estudiantes, el tFom inio de los contenidos pedagbgicos disciplinares, asi F'Ianiﬂc.acif:ﬁ de la ensefianza 22-24
mantzniendo un clima | como la seleccion de materiales educativos, uso de recursos digitales en
positivo del las esfrategias de ensefianza y evaluacion del aprendizaje
aprendizaje, el
conocimiento de los Ensefianza para el aprendizaje
contenidos
curriculares, la
mativacion constante | Minedu (2012) Refiers la mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo Clima del aula
de sus estudiantes, la | deun cIirpa favorable al aprendizajg, el manejo de los contenidos, uso de la Estrategias pedagégicas y 25-26 | 1_Totalmente
aplicacion de tecnologia digi_tal para la motivacion per{nanente de sus es_tudian}es, el | recursos digitales 27— 28 eh desacuerdo
estrategias desarrollo {je diversas estrateglgs metodologicas y de evaluacion, asi como Evaluacién y retroalimentacion 20-30
metodoldgicas y de la uviilizacion de recursos diddcticos digitales pertinentes y relevantes. utilizando tecnologia digital. 2 E
evaluacion formativa, | Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la —En
vy el uso efectivo de identicacion del logro v los desafios en el proceso de aprendizaje, ademds desacuerdo
recursos didacticos. de los aspectos de la ensefianza que es preciso mejorar 1-Nide
Desempefio Tambit_'m se refiere a —— — af.uerdo ni en
docente las actividades con la | Participacion en la gestion de la escuela
comunidad educativa - —— — Participacion activa y desacuerdo
de intercambio de Minedu (20]2) Comprende la pamqpamon en la gestion de Ia escuela. La | democratica con tecnologia
experiencias, trabajo | COMunicacion utilizando Ia tecnologia digital con los diversos actores de Ia | digital 31-32 | 4.- De acuerdo
colaborativo. La comunidad educativa, la participacion en la elaboracion, ejecucién y | Relaciones de respeto y 33-34
reflexion constante evaluacion  del Proyecto Educativo Insfitucional, Incluye 1a | colaboracion. 5.- Totalmente
referente a su comesponsabilidad de las familias en los resultados de los aprendizajes) de acuerdo
practica pedagogica, | pesarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
el trabajo en equipo,
la capacitacion y Minedu (2012) Refiere la reflexién sistematica sobre su préctica pedagogica
actualizacion digital personal, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracion con | Reflexion y responsabilidad 35— 36
permanente parasu | g5 pares y su participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye | Respeto a los derechos 37_38
desarrallo la responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo | fundamentales. -
profesional. de informacion sobre el disefio & implementacién de las politicas educativas
a nivel nacional y regional




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE VARIABLES

1° validacién del experto.
ﬁ] UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CARTA DE PRESENTACION

Estimada Dra. wivian 1sabel Romani Franco
Presente

Asunto: VALIDACIOM DE INSTRUMEMTOS & TRAVES DE JUICID DE EXPERTOS

Mg es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos v asimisme hacer
conocimiznte gue, siendo estudiante de |z escuslz de Postgrado de 13 UCy, requierg walidar los
instrumentos con los cusles recogere |z informacion necesaria pare desarrollar la investizacion
pera optar &l grado de magister en Educacion.

La investigacion se titula: “Clima institucional v desempefic docents en ambientes|virtuales
en la institucion educativa M® 5085 Politécnico de wentanilla, 20217, vy siendo imprescindible
contar con los docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerade conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de docendtia,

educacicn w/o investigacion.
El expediente de validacion cusnta con la siguients documentacion:

# Carta de presentacion

* Definiciones conceptuales de [2s varizbles v dimensiones
»  Pdatriz de consistencia

*  Matriz de operacionalizacion de las varizbles

» Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin
antes agradecerle por |z atencion que dispanse & la presente.

atentamente

S

Lizano Cana, Luis Fernando
apellidas, Mombres
D.N.L.: DB1B0224



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE EDNTENI'JO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura Si | No | Si | No | 8 | Ne

1 | Enlainstitucidn las actvidades estén claramente definidas y organizados x x x

2 | Conozco claraments las normas de convivencia institucionales x x x

3 | Elreglamento intema se elabora en asamblea general x x x

4 | Las funciones y responzabilidades estan claraments definidas en el reglamento intemo. x % x

5 | Los tramites de documentos solicitados por la institucion son los sdecuados y necesarios x % x
DIMENSION 2: Recompensa 5i No | Si | Mo | Si | Ne

6 | Lainstitucion brinda capacitacion y actualizacion para un mejor desempefio en mis actividades x % x

T | La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional x x x

8 | La institucion realiza el reconocimiento por &l buen desempefio en mis actividades x x x

9 | Lainstitucion sanciona cusndo & cometen errores x x x

10 | En la institucion hay muchas criticas x x x
DIMENSION 3: Relaciones i No | Si | No | 8i [ No

11 | En la institucidn s aplica la escucha activa para mangjar y solucionar los conflictos x x x

12 | En la institucion se resuehven problemas en forma conjunta x x x

13 | En ¢l trabajo cooperative se demuestra agrado y respeto entre todos x x x

14 | las relaciones entre directivos v docentes son agradables x x x

15 | En la nstitucidn todos tiznen la oportunidad de expresar sus ideas v opiniones x % x
DIMENSION 4: Identidad Si | Ne | Si | No | §i| Ne

16 | Considero gue mi trabajo ez importante en |a institucion x % x

17 | Me siento comprometido a presentar propusstas innovadoras x x x

18 | Mo hay sincendad por parte del personal hacia la institucicn % % x

19 | Me siento orgulloso come miembre de |a institucion x % x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia en los items observados.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir{ ) No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador Dra. Vivian Romani franco DNI: 08144929

Especialidad del validador: Educacion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimension  especifica del constructo.

2 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

15 de Julio De 2021

Firma del experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO IIICICENTE1

N°® DIMENSIONES | items Pertinencia! Relevancia® | Claridad? )
Sugerencias
Dimension 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE Si No | S | Ne| 5i | Neo
20 | Conozeo y comprendo las caracteristicas individuales y socioculturales de sus estudiantes a cargo x x x
21 | Demusstro v comprendo coma s aplican los enfoques v procesos pedagdaicos de mi drea x x x
0 Elaboro |as actividades pedagdgicas y zelecciono las estrategias y medics digitales perinentss de
- X X X
forma colegiada
23 | Elgboro v s2lecciono recursos dighales y materisles pars mativar & inspirar a sus estudiantas x x x
24 | Dizefio la evaluacion formativa teniendo en cuenta las diferencias de sus estudiantes. x x x
Dimensién 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE Si No | S | MNo| S | No
25 | Promuevo relaciones de respeto y colaboracion entre sus estudiantes en el aula wirtual x x x
26 | Promuevo y onenta que todos sus estudiantes logren los propdsitos de |z actividad de aprendizae x x x
a7 Utilizo recurses tecnclogicos para atender de forma individual o grupal de acuerdo al propdsito de la « « «
clase
28 | Utilizo métodos v téenicas dioitales 2n el momento oportuno de acusrdo &l ritmo de aprendizaje x x x
Realizo la evaluacion formativa permanente teniends en cuenta |as caracteristicas de los
29 - X X X
estudiantes.
30 | Reahizo |a retroalimentacion formativa identificando sus forslezas y debilidades a mejorar x x x
Dimension 3: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA INSTITUCION Si No | S | Ne| Si | Ne
3 | Participo en el intercambio de experiencias para mejora el trabajo pedagdgico en reuniones virtuzkes x x x
32 | Participd activamente en |a elaboracion y actuglizacion de los documentos de gestic institucional x x x
1 Me comunico virtualmente con los padres de familia para apoyar a los estudiantes en los logros de )
aprendizaje * * *
24 Utilizo lzs tecnologias disponibles para comunicar a los padres en forma constante sobre los . . .
awvances ¥ bogros de aprendizaje
Dimension 4: DESARROLLO DE LA IDENTIDAD DOCENTE Si No | S | Ne| 5i | Neo
35 Reflaxiono zobre mi practica pedagdgica digital y construyo comunidades de aprendizaje para )
mejorar los objefivos insttucionsles * * *
% Participo en las capacitaciones y actualizaciones de competencias digitales para mejorar en la
s - : 4 x X
practica de la ensefianza
37 | Actio de acuerdo & la élica profesional dentro de la sutonomia y lg responsabilidad x x x
38 | Tomo decisiones con un sentide de justicia ¥ equidad respetando los derechos de los estudiantss x x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia) : si hay suficiencia en los items observados.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X )  Aplicable después de corregir ( ] Mo aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador Dra. Vivian Romani franco DMI: 08144925

Especialidad del validador: Educacidn.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para presentar el components o
dimension  especifica del constructo.

% Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es

conciso, exacto y directo 15 de Julio De 2021

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Firma del experto Informante,



2° validacion del experto

W UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CARTA DE PRESENTACION

Eztimads Dra. Ross Elvira villanusva Figueros
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS & TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Mg es5 grato comunicarme con usted para expresarls mis saludos y asimismo hacer
conocimiento gue, siendo estudiants de |z escusla de Pestgrado de la Uow, requierg validar los
instrurmentos con los cuales recogere la informacion necesariz pars desarrollar |a investigacion
pera optar 2l grado de magister en Educacion.

Lz investigacion =2 titula: “Clima institucional y desempenc docente en ambientes virtuales
zn |3 institucion educative N® 5085 Politécnico de wentanilla, 20217, y siende imprescindible
contar con los docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurmir 3 usted, ante su connotada experiencia en tema de docencia,
educacicn v/o investigacicn.

El expedients de validacion cuenta con la siguients documentacion:

Carta de presentacion

Definiciones conceptualss de las warizbles v dimensiones
rdatriz de consistencia

retriz de operacionalizacion de las variables

Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin
antes agradecerle por |z atencion que dispense a la presente.

Atentamente

S

Lizano Cang, Luis Fernando
Apellidos, Nombres
D.N.1.: DB180224



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CDNTENI'JCI DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura Si | No | S | No | Si | Ne
1 | Enlainstitucién laz actwidades estén claramente definidas v organizados x x x
2 | Conozco claramente las normas de convivencia institucionales x x x
3 | El reglamento intemo se elabora en asamblea general x x x
4 | Las funciones y responsabilidades estan claramente definidas en el reglamento intema. x x x
5 | Los trémites de documentos solicitados por la insfitucion son los adecuados y necesarios x x x
DIMENSION 2: Recompensa Si No | Si | No | Si | Ne
6 | La institecion brinda capacitacion y actualizacion para un mejor dezsempefio en mis actividades x x x
7 | La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional x x x
§ | Lainstitucion realiza el reconocimients por el buen desempefio en mis actividades x x x
9 | La institucion sanciona cuando s2 cometen errores x x x
10 | En la institucian hay muchas criticas x x x
DIMENSION 3: Relaciones si | No | Si | No | Si | Ne
11 | En la institucién se aplica la escucha activa para manejar v solucionar los conflictos x x x
12 | En la institucion se resushen problemas en forma conjunta x % x
13 | En ¢l trabajo cooperative se demuestra agrado y respeto entre todos x x x
14 | las relaciones entre directvos y docentes son agradables x x x
15 | En la institucion todos tenen la oportunidad de exprezar sus ideas v opiniones x % x
DIMENSION 4: Identidad si No | Si | No | Si | No
16 | Considero que mi trabajo es importante en la institucian x x x
17 | Me siento comprometido a presentar propuestas innovadoras x x x
18 | Mo hay sincendad por parte del personal hacia la inztitucion x x x
19 | Me siento orgulloso como miembro de |z institucidn x x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia) ; si hay suficiencia en los items observados
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (X ]  Aplicable después de corregir | ) Mo aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador Dra. Rosa Elvira Villanueva DMI: 07586867

Especialidad del validador: Educacian

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item ez apropiado para presentar el components o
dimensién especifica del constructo.

% Claridad;: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

15 de Julio De 2021

Firma del experto Informan te.




‘j UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO DGCENTEI

N° DIMENSIONES ! items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad? )
Sugerencias
Dimenzion 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE Si No | S | Ne| S | MNe
20 | Conozoo y comprendo las caracteristicas individuales v socioculturales de sus estudiantss a cargo x x %
21 | Demuestro y comprendo cémo 22 aplican los enfoques y procesos pedsgdaicos de mi drsa x x x
2 Elabore las actividades pedagbgicas y 2elecoiono las estrategias v medics digitales pertinentes de
. X x X
forma colegiada
23 | Elghoro y selecoiono recursos digitales y materiales para motivar & inspirar a sus estudiantes x x x
24 | Disefio la evaluacion formativa teniendo en cuenta las diferencias de sus estudiantes. x x x
Dimensidn 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE 5i No | Si |Ne| Si | Mo
25 | Promuevo relaciones de respeto y colaboracion entre sus estudiantes en el aula vitual x x x
26 | Promuevo y ofignta que todos sus estudiantes logren los propdsites de |a actividad de aprendizaje x x x
7 Utilizo recurses tecnclagicos para atender de forma individual o grupal de acusrdo &l propéaito de a . . .
clase
28 | Utihzo metodos v técnicas digitales en &l momento oporiunc de acuerde &l ritme de aprendizaje x x x
Realizo Iz evalsacicn formativa permansnte teniendo en cuenta las caracteristicas de los
29 - x x %
estudiantes.
30 | Realizo Ia retroalimentacion formativa identificando zus fortalezas y debilidades a mejorar x x %
Dimension 3: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA INSTITUCION 5i No | Si |Ne| Si | Mo
31 | Participe en el intercambic de experiencias pars mejora el frabajo pedagdgico en reuniones wirtugles x x %
32 | Participd activaments en |z elaboracidn y actuglizacion de los documentos de gestion institucional x x x
1 Me comunico wirtualmente con los padres de familia para apoyar a los estudiantes en los logros de )
aprendizaje * * *
4 Utilizo las tecnologizs disponibles para comunicar a los padres en forma constante sobre los )
avances v logros de aprendizaje * * *
Dimension 4: DESARROLLO DE LA IDENTIDAD DOCENTE Si No | S |Ne| Si | No
5 Reflexiono sobre mi practica pedagogica digital y construyo comunidades de aprendizaje para )
mejorar bos objetivos institucionales * * *
% Participo en |az capacitaciones y actualizaciones de compstencias digitgles para mejoraren la
- - X x X
practica de |3 ensenanza
37 | Actic de acuerde & la ética profezional dentro de |a autonomia y & responsabibidad x x %
38 | Tomo decisiones con un ssntido de justicia y equidad respetande los derechos de los estudiantss x x %
Observaciones (precisar si hay suficiencia) ; si hay suficiencia en los items observados
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X ]  Aplicable después de corregir [ ) Mo aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador Dra. Rosa Elvira Villanueva DMI: 075868867

Especialidad del validador: Educacion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimension especifica del constructo.

3 Claridad: 5 entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es 15 de Julio De 2021
concisc, exacto y directo

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir Ia dimensidn.

Firma del experto Informan te.



3° validacion de experto.

e
W UNMIVERSIDAD CESAR WALLEJD

CARTA DE PRESENTACION

Estimada Mg, Carlos Andrés Guerra Bendezl
Presente

AsUNto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICID DE EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo hacer
conocimiento gue, siendo estudiante de la escusla de Postgrado de la UCY, requiero validar los
instrumentos con los cuzles recogers |z informacion necesaria parz desarrcllar la investigacion
para optar &l grado de magistar en Educacion.

La inwestizacion s titula: “Clima institucional y desempefic docente en ambientes virtuales
en la institucion educativa N° 5036 Politécnico de ventanilla, 20217, y siendo imprescindible
contar con los docentss especializados pars poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de docencia,

educacicn y/o investigacicn.

El expedients de validacion cuenta con |a siguients documentacion:

® Carta de presentacion

& Definiciones conceptuales de las wvanables v dimensiones
» PMdatriz de consistencia

* Matriz de operacicnalizacion de las variables

» Certificade de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin
antas agradecerie por la atencion que dispense 2 la presente.

Atentamente

L

Lizanao Cano, Luis Fernando
Apellidos, Mombres
D.M.L.:D8180224



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CDNTENI'}CI DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura Si No | Si [ No | Si | No
1 | En la institucicn la= actvidades estan claramente definidas y organizados x x x
2 | Conozeo claramente las normas de convivencia institucionales x x x
3 | El reglamento intemo =& elabora en szamblea general x x x
4 | Las funciones y responzabilidades estan claramente definidas en el reglamento intemo. x x x
5 | Los trémites de documentos solicitados por |a institucian son los adecusdos y necesarios x x x
DIMENSION 2: Recompensa si No | Si | No | si| Mo
6 | Lainstitucion brnda capacitacion y actualizacion para un mejor desempefio en mis actividades x x x
7 | La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional % x x
8 | La institucion realiza el reconocimiento por &l buen desempefio en mis actividadas x x x
9 | Lainstitucidn sanciona cuando 3= cometen erores x x x
10 | En lamnstitucion hay muchas criticas x x x
DIMENSION 3: Relaciones si No | Si [ No | Si| No
11 | En lamstitucion se aplica |a escucha actva para manejar v solucionar los conflictos % x x
12 | En lamnstitucion se resuehven problemas en forma conjunta x x x
13 | En &l trabajo cooperativo se demusstrs agrado v respeto entre todos % x x
14 | las relaciones entre directvos v docentes son agradables x x x
15 | En la institucidn todos tienen [a oportunidad de expresar sus ideas y opiniones x x x
DIMENSION 4: Identidad S5i | Mo | Si [ No| s | Mo
16 | Considero que mi trabajo es importante en |3 institucion x x x
1T | Me siento comprometido a presentar propusstas innovadoras % x x
18 | Mo hay sincendad por parte del personal hacia la institucion x x x
19 | Me siento orgulloso como miembro de |a institucion x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): si existe suficiencia en los items observados.

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Carlos Andrés Guerra Bendezd

Especialidad del validador: Educacion.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulade.
2Relevancia: El item es apropizdo para presantar el componante o
dimensidn  especifica del constructo.

% Claridad: 32 entiende sin dificultad alguna 2l znunciado del itam, as
conciso, exacto y directo

Mota. Suficienciz, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientss para medir la dimenzidn.

Aplicable ({]  Aplicable después de corregir( )

Mo aplicable | )

DMI: 09726163

15 de Julio De 2021

[,
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Firma del experto Informante.




~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPERNO IIICICENTEI

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |fllele‘\r.|:r:|ciaZ Claridad? :
Sugerencias
Dimension 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE Si No | Si |MNe| Si | Ne
20 | Conozoo y comprendo las caractsristicas individuales y socioculturales de sus estudiantzs a cargo x x x
21 | Demuestro y comprendo como 2= aplican los enfoques y procesos pedagdgicos de mi area x x x
2 Elabore las actividades pedagdgicas y seleccions |as estrategias y medics digitales pertinentes de
. -4 X x
forma colegiada
23 | Elzboro y sslecciono recursos digitales y mateniales para motiver & inspirar a sus esfudiantes x x x
24 | Dizzfio la evaluacion formativa teniendo en cuenta las diferencias de sus estudiantes. x x x
Dimension 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE Si No | S |MNe| S |Ne
25 | Promuevo relaciones de respeto y colaboracion entre sus estudiantes en el aula witual x x x
26 | Promusvo v ofienta que todos sus estudiantes logren los propdsitos de |a actividad de aprendizaje x x x
7 Utilizo recurses tecnoldgicos para atender de forma individual o grupal de acusrdo &l propésito de la « « .
clase
28 | Utilizo métodos v técnicas digitales en el momenta opartuno de acusrdo &l ritmo de apreadizaje x x x
Realizo la evaluacion formativa permanents teniendo en cuenta las caracteristicas de los
29 . x % x
estudiantes.
30 | Realizo la retroalimentacion formativa identificando sus fortalezas y debilidades & mejorar x x =
Dimension 3: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA INSTITUCION Si No | Si |MNe| Si | Ne
3 | Participe en &l intercambio de expenencias para mejora el trabajo pedagdgico en reuniones wirtugles % x x
32 | Participd activamente en Iz elaboracidn y actuslizacion de los documentos de gestion institucional x x x
1 Me comunico virtualments con los padres de familia para apoyar a los estudiantes en los logros de i
aprendizae * * *
Utikizo las tecnologias disponibles para comunicar a los padres en forma constante sobre los i
avances y logros de aprendizaje * * *
Dimension 4: DESARROLLO DE LA IDENTIDAD DOCENTE Si No | Si |MNe| Si | Ne
Reflexiono sobre mi praciica pedagogica digital y construyo comunidades de aprendizaie para . . .
mejorar los objetives institucionales
Participo en |az capactaciones y actualizaciones de competencias digitgles para mejorar en la i
practica de la enzsfianza * * ®
37 | Actlo de acuerde a la &tica profesional dentro de |3 autonomia y s responsabilidad x x x
38 | Tomc decisiones con un sentido de justicia ¥ equidad respetando los derechos de los estudiantss x x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia): si existe suficiencia en los items observados.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (X]  Aplicable después de corregir{ )} Mo aplicable | )
Apellidos y nombres del juez validador Mg: Carlos Andrés Guerra Bendezd DMI: 09726163

Especialidad del validador: Educacion.

Pertinencia: El itern corresponde al concepto tedrico formulade.
*Relevancia: El itemn ez apropiado para prezantar el componante o
dimension  especifica del constructo.

? Claridad: 3= entiende sin dificultad alguna 21 anuncizdao del item, es
conciso, exacto y directo

Mota. Suficienciz, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensian.

15 de Julio De 2021

[Tl

Firma del experto Inform ante.



ERCUEETA SOBRE CL CLIMA TNETTUCIOMAL

CUESTIOMNARIS: CLUMA ORGANIZACIONAL ¥ DESCMPERO DOCEMTE.
Estimado(s) docente: Leer cuidadosaments cada uno de los (tems antes de responder con mayor
sincenidad y honestidad posible, marcandn 15 attemativa que mejor describa lo que sientes a
piensas. Esta encuesia es anonima. Se le agradece por su colaboracion.
Se utilizara la escala de Likert cuyos valores son;
Totalments de acwsrdo (B)_Le acuerdo (4], Wi dz acusrdo ni en desacusrdo (3), En desacuerdo
{2}, tatslmente en desacusrdo {1}, CULSTIONARD
THVEETIGACION Eacala de LTkard
h= latalments de acusrdo
Clima Ingtifucional y dessmpafio docenta en | 4 = De acusrdo
amblentas virtuales de la Insfitucidn adueativa | 3 = Mide acuerds ni en desacuendn
W 5086 Polltécnico de Ventanilla en el 2021, 2 = En desacuends
1 = Todalmerie an desacyuerda

[\ [VemeeicomaomoawzaGiomaL 00 0 [slafafafs

Crmenabdn 1 EETRUGTURA

lem 2 | Em @ instilucion las aoividedes astan daransenie defnidas y organizados

Imm 2 |Conozco clammanie [as normas de comvivencia nalEuciona ks

Iwm 3 | El reglamenio inbemea se alabora en asamblea genana

Laes P ko y responsablidades esian oleramente difinbdas an el reglamanio

Ibm 4 —

[tarn § Las traimnikes de documenios soliciiados oor la nsiiacidn soan os adecuados v
rEGan 0s
Crmensidn 2 AECOMPEM EA

Lar Lai insiftucidn brinda capaciao ko y actiualzacdn pana un mdor O sesnmefo n mes

oty dades

Imm ¥ | La insliucian ha contribuido en ol desamolo profesional

ibem & | La raiiocidn read e el neconoo inddenio por & blsen desempedto en ms aclvidades

Imm S | La nEliucian sancionmg cuandn s comalen efmnes

Imm 10 | Em @ insiiucion hay muchas orifcas

Cimengkan 3 RELACIDMES

Iwm 11 | Em @ insiiucion se apla lo ERcucha oot W Dl mansjar ¥ soisckonar s conflcios

Itam 12 | Em @ insiiucdn S8 resushsen problemas o Ema oon)unia

iem 13 | En &l iraba)o cooparalyn Se demussira agrado y respalo endne iodos

em 14 |las redacones enine dneclivos ¥ dooenies son agredabies

Imm 15 | Enla instiucin iodos Teren e oporiunkdad 9 Exprasar Sus iEas y opin Knes

Cimenskan 4: IDENTIDAD

am 18 | Consdero que mi rabajo 5 impomaede oo G insiiuckn

Iwm 47 | W slenle comprometids @ presantar proguesias nncvadons

Itmm 34 | Mo hay sinceridad por parks diel persona’ hacia fa instiucdn

Iem 19 | ke sienio crguiloss como méembno de G Instiucko

Fouenbe: Eabovackin oropa



EMCUESTA SOERE EL DESEMPENC DOCENTE

Leer cuidadosaments cada uno de los items antes de responder con mayor sincerdad v honestidad
posible, marcando con una (X _la alternativa gue mejor describa o que sientes o piensas. Esta
encuesta es andnima. Se le agradece por su colaboracion.

CUESTHIMARIC

INVESTIGAZION Escala de Likert
5= Totalmente de acuerda
Clima institucional y desempenio docente en 4 = De acuerda

ambientes virtuales de la Institucion educativa 3 = Mide acusrdo ni en desacusrdo
H® 5086 Politécnico de Wentanilla en el 2021 2 = En desacuerdo
1 = Totalmentz en desacuerdo

‘ariable 2 DE SEMPERIO DOCENTE 34| 3| 2] 1

Dimensian 12 PREPARACION PARA EL APRENDNZAJE

ttem 20 | Conozoo y comprende l=a carecienitices ndidduzles y scoivculiurales de zus estadiani=s & cargo

ttem 21 | Cemussim v comprendo cimo 5= =pican loa snfoques v proceaos pedagogicos d= mi Sres

Elsbon l=s scirided=s pedegigicss y s=l=cciono |z esinsfeqiza y medio: digisles pedinent=: d= forme

Htam 22
colegmds

ttem 23 | Elsbono y sslecciono recursos digiiales v melesisl=s. pars molivar e inspirer & 2us exfedianies

Item 24 | Dizeno la svebicion formmtve femiznde en cuzrss lxs dfenenciss g sus estudisntes.

Dim=nzicn 3- ENSENANZA PARA EL APRENDIZAE

ttem 25 | Promusvo releciones d= respefo y coleboracidn entre sus extudianies en el uls viduel

ttem 26 | Promuevo y onenbe que todos sus extediantes logren los propaziics d= | actiided de sprendizaje

ttem 27 | Uliizo recursos tecnologicos pane miender de forms individsesl o grepel de acuerdo & propdaiio de e daze

ttam 28 | Utiizo méfodos y ¥cnices dginles == ol momesio oportune de scuseds ol imo de sprendizsje

ttam 29 | Realzc |3 evsluscidn formeafiva permanente {=niendc en cuenis la=s caracieristica: de los extudiankes

ttam 30 | Realzo |a refroalimemscion formafve identiicando =us forelezas v debilided=s 8 mejorsr

Dimensicn 3: PARTICIPACIIH EN LA GESTION DE LA MSTITUCION

ttem 31 | Padicipe en e intercambic de =xperiencie= pam mejom = trehajp padegigico en reunionzs vrtusles

ltem 32 | Pardicipo achiveamente en |a sleborscion y scteslzacion de los documenica e ge=hidn inslifucions

Me comusice virtuslmems con los pade=s. d= Samilia pare apoyar a los estudisntes en ko= logros de

ltam 33 N
mprendzse

Utilizo l=a f=cnologisa dizponibles pars comenicar & los pedres en foma conetande sobre los svences y

It 33
am |logrom de sprandizae

Dimension 4: DESARROLLY DE L& IDENTIDAD DOCENTE

Feflzxicno =obre mi préctice pedagogics digial y conetruye comunidedes de sprendizsje pare mejorsr los

It 35
am chishvos instuconales

Paricipe £n |as capecinciones y acluslizeciones d= compelzncizs digizles pars mejorar en | préciics de

ltam 36 -
|m mmmaan e

ttam 27 | Achio d= acwerdc o s Efics profesionsl desfro de |a suloncmis § s responsstifided
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Encuesta aplicado a docentes mediante formulario.

Seccion 1de 9

>

CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL *
Y DESEMPENO DOCENTE.

Estimado(a) docente: Leer cuidadosaments cada uno de los items antes de responder, marcando |a alternativa
que mejor describa lo que sientes o piensas. Esta encuesta es anonima. Se le agradece por su colaboracion.

Después de la seccion 1  Ir a la siguiente seccion -

Seccion 2 de 9

>

CLIMA ORGANIZACIONAL - ESTRUCTURA <

Se utilizara los siguientes valores como:
Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4),
totalmente de acuerdo (5).

Resultado de la encuesta del formulario.

CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO DOCENTE. (Respuestas) 1 Y

Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Formularic Compl os Ayuda La ditima modificacién se realizé hace unos sequndos.
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Resultados de encuesta copiado a Excel.
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Resultados de la encuesta copiado al software SPSS

Vista de datos
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[ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editer de datos
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Vista de variables

@ DATOS1_75_DOC.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Wer Datos Transformar  Analizar  Graficos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= 5 - ’
SRl = BLGNF i B 194
| Nombre ” Tipo " Anchura ” Decimales” Etiqueta " Valores ” Perdidos ” Columnas " Alineacidn ” Medida || Rol

1 p1 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 = Derecha &5 Nominal “w Entrada
2 p2 Numérico g 0 Minguno Minguno 4 Derecha &5 Nominal “ Entrada
5 p3 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 erecha & Nominal “ Entrada
4 pd Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 Derecha & Nominal ™ Entrada
5 pa Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 erecha &5 Nominal “w Entrada
6 pb Numérico g 0 Minguno Minguno 4 Derecha &5 Nominal “ Entrada
7 pT Numérico g 0 Minguno Minguno 4 erecha &> Nominal “ Entrada
8 pd Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 Derecha &5 Nominal ™ Entrada
9 pd Numérico 8 0 Mingunao Mingunao 4 &5 Nominal “ Entrada
10 pl0 Numérico 8 0 Mingunao Mingunao 4 & Nominal “w Entrada
11 pil Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 &> Nominal “ Entrada
12 p12 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 Derecha &5 Nominal ™ Entrada
13 p13 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 Derecha &5 Nominal ™ Entrada
14 pl4 Numérico 8 0 Minguno Mingunao 4 & Nominal “w Entrada
15 pls Numérico 8 0 Ningunao Ningunao 4 & Nominal “ Entrada
16 p16 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 &5 Nominal ™ Entrada
17 p17 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 Derecha &5 Nominal ™ Entrada
18 pl8 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 erecha &5 Nominal “w Entrada
19 p19 Numérico g 0 Minguno Minguno 4 Derecha &5 Nominal “ Entrada
20 p20 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 &> Nominal ™ Entrada
21 p21 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 &5 Nominal ™ Entrada
22 p22 Numérico 8 0 Minguno Minguno 4 &5 Nominal “w Entrada
23 p23 Numérico g 0 Minguno Minguno 4 Derecha &5 Nominal “ Entrada
24 p24 Numérico g 0 Minguno Minguno 4 = Derecha &> Nominal “ Entrada
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|Vi5ta de datos || Vista de variables

@ DATOS1_75_DOC.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPS5 Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Wer Datos  Transformar  Analizar  Grdficos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana — Ayuda

SEe 0 e BELAW H BE w194
| Nombre ” Tipo || Anchura ” Demmales" Etiqueta ” Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn ” Medida || Ral

25 p2s MNumérico g 0 Ninguno Ninguno 4 Derecha & Nominal  Entrada
29 p29 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 &5 Nominal . Entrada
30 p30 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 & Nominal “ Entrada
3 p31 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 & Nominal  Entrada
32 p32 Numérico 8 0 Ninguno Ningunao 4 &5 Nominal ™ Entrada
33 p33 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 &5 Nominal “ Entrada
34 p34 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 & Nominal  Entrada
35 p35 Mumérico g 0 Ninguno Ninguno 4 &5 Nominal N Entrada
36 p36 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 &5 Nominal “ Entrada
37 p37 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 &5 Nominal “ Entrada
38 p3g Mumérico g 0 Ninguno Ninguno 4 &5 Nominal N Entrada
39 dimen_01 MNumérico 8 0 Estructura {1, bajo}._. Ninguno 8 & Escala “ Entrada
40 dimen_02 Mumérico g 0 Recompe... {1, bajo}... Ninguno ] & Escala “ Entrada
41 dimen_03 Mumérico g 0 Relaciones {1, bajo}... Ninguno 8 & Escala N Entrada
42 dimen_04 MNumérico 8 0 Identidad {1, bajo}._. Ninguno 8 & Escala . Entrada
43 dimen_05 Mumérico g 0 Preparaci... {1, bajo}... Ninguno ] & Escala “ Entrada
44 dimen_06 MNumérico g 0 Ensefianz... {1, bajo}... Ninguno ] & Escala  Entrada
45 dimen_07 MNumérico 8 0 Participac_.. {1, bajo}._. Ninguno 8 & Escala . Entrada
46 dimen_08 Numérico 8 0 Desarrollo... {1, bajo}... Ninguno 8 & Escala “ Entrada
47 variable_01 MNumérico g 0 Clima inst... Ninguno Ninguno 9 & Escala  Entrada
48 variable_02  Mumérico 8 0 Desempe__. Minguno Ninguno 9 & Escala . Entrada
49 variable_01r... Numérico 8 0 clima inst... {1, bajo}... Ninguno 13 &5 Nominal “ Entrada
50 variable_02r... Numérico g 0 desempe... {1, bajo}... Ninguno 13 & Nominal  Entrada
51
|
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