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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se ha desarrollado con la finalidad
de determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio directivo en
las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno, siendo esta
una investigacion que tiene un enfoque cuantitativo, de tipo de investigacion
aplicada, cuyo disefio es no experimental, de corte transversal y de nivel
descriptivo correlacional, con una muestra de 103 directores designados y
encargados de género masculino y femenino del nivel primaria, que laboran
en instituciones primarias en la se elaboré instrumentos de investigacion que
es el cuestionario. Fueron las variables de estudio el clima laboral y desempeiio
directivo, donde se tomaron en cuenta los aportes del marco del buen
desempeiio directivo, del Ministerio de Educacion relacionando vy
contrastando entre  dimensiones de investigacion que fueron la
comunicacién, la motivacion, la confianza y la participacién con un total de
14 elementos y para variable desempefio directivo se exploraran con 25
elementos, concluyendo asi que se logré determinar que existe relacion muy
significativa (p= 0,000<0.05) entre el clima laboral y el desempefio directivo en
las instituciones del nivel primario y correlacion moderada (r=0.573) con Rho de

Pearson

Palabras clave: Clima laboral, comunicacion, confianza, desempefio

directivo, motivacion, participacion.
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Abstract

The present research work developed has the general objective of determining the
relationship between the work environment and managerial performance in the
educational institutions of the network No. 01 of the UGEL Puno, being an
investigation that corresponds to the quantitative method, this type of investigation
with the non-experimental design with a correlational descriptive level, with a
population of 103 designated directors and managers of male and female gender at
the primary level, who work in the educational institutions belonging to the network
No. 01 of the UGEL Puno, in which it was elaborated the research instruments that
Is the questionnaire for the study variables of work environment and managerial
performance, taking into account the contributions of the Ministry of Education with
the framework of good managerial performance, relating and contrasting between
research dimensions that is communication, motivation, confidence and
participation with a total of 14 elements and for v Variable managerial performance
will be explored with 25 elements, thus concluding that it was possible to determine
that there is a very significant (p <0.05) and moderate (r = 0.573) relationship
between the work environment and managerial performance in the educational
institutions of network No. 01 of The UGEL Puno, therefore, the general research
hypothesis is demonstrated.

Keywords: Work environment, communication, trust, managerial

performance, motivation, participation.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad se habla de reformar la escuela y para lograrlo es
necesario mejorar la gestion; por lo que, como lo indican las investigaciones
internacionales, el factor mas importante es la funcién del lider directivo y la
influencia de este, es una de los aspectos mas importantes en la mejora de los
aprendizajes siempre y cuando exista buenas condiciones de trabajo, por lo que
la “Organizacion Mundial de la Salud” (OMS) considera a que Unicamente
deberian clausurarse escuelas en casos extremos. Y en esos casos, como ultimo

recurso.

Sabemos desde ya que los gobiernos de turno deben tener como prioridad
el apoyo a las instituciones educativas y tomar medidas necesarias de reabrirlas

de manera segura.

Es recurrente a nivel internacional la informacion que manifiesta que es
vital para una organizacion el ambiente y la relacibn entre las personas
pues el trabajador sentira satisfaccibn y mejorara su produccion, este
aspecto esta vinculado con el “saber hacer’ del director, y el comportamiento
de las personas, como estas se identifican con su centro de labores y su trabajo.
Menarguez (2004) indica “si no hay un buen clima institucional todos los
miembros de la comunidad educativa no podran tener un buen desempefio, y esto
dificulta que la comunidad educativa trabaje de manera conjunta y en equipo
apuntando todos a consolidar una misma visibn de las instituciones

educativas” (p. 204).

Es comun identificar instituciones educativas en nuestro pais
cuyos directivos realizan su gestion de manera tradicional. Para Morales (2018)
existen instituciones educativas con una gestion escolar con practicas que
son muy rutinarias y que solo se limitan a la parte administrativa, y realizan pocas
practicas de gestion centradas en los aprendizajes. Considerando que para
gue una instituciébn educativa tenga un buen funcionamiento entre otros
aspectos, debe contar con una gestion compartida, donde exista una articulacion
pedagogica mas alla de lo administrativo. También existen escuelas donde
encontramos a los instrumentos de gestion que son elaborados solo para el
cumplimiento y son muy poco funcionales. Con docentes en quienes se
evidencian  desconfianza, subordinacion y relaciones interpersonales

: . . 9
deterioradas, formacion de grupos opuestos entre los trabajadores.



Es un desafio poder lograr escuelas donde los integrantes trabajen de
manera consciente, con directores que inspiren respeto, confianza, motivacion y
entusiasmo a todos trabajadores y comunidad educativa, donde estén organizados
en equipos de trabajo y donde tengan objetivos comunes, donde exista la armonia,
los valores y demas aspectos que conlleven a que las personas que laboran en
ella, se sientan tranquilos y comprometidos con su trabajo docente y en

consecuencia un mayor compromiso y mejor desempefio del directivo.

De acuerdo con el Ministerio de Educacion MINEDU (2014) indica que la
reforma de las escuelas, esta en reordenar el rol de los directores donde se tenga

en cuenta el enfoque de lid erazgo pedagogico.

Por lo tanto, “el clima institucional y desempefio directivo” son piezas importantes
para poder identificar y analizar informacién fidedigna sobre los aspectos que
contribuyen en el buen desempefio del director. Segun Gonzales (2004), “el clima
es la percepcién global y dinamica que tienen los directivos y docentes de una

institucion y del ambiente en el que se desarrolla su trabajo”.

En la region Puno segun informacion brindada por los especialistas de la
UGEL Puno manifiestan que este problema es recurrente y este a su vez influye en
el buen desempefio del directivo, por lo que se torna importante determinar si los
directivos de las escuelas primarias de la red N° 1 de la UGEL Puno “perciben un

clima favorable y de qué manera incide este en el desempefio de los directores”.

El problema general es : “;Cual es la relacion existente entre el clima laboral y el
desempefio directivo en las instituciones educativas de la red N.° 1 de la UGEL
Puno?”, siendo los problemas especificos a) “¢Cuél es la relacion entre la
comunicacion y el desempefio directivo en las instituciones educativas de la
red N.° 01 de la UGEL Puno?” b)’¢Cuél es la relacion entre la motivacion y
desempeiio directivo, en las instituciones educativas de la red N.° O1de la UGEL
Puno?”, c)’¢Cual es la relacion entre la confianza y desempefio directivo, en las
instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno?” y d) “;Cual es la
relacion entre la participacion y desempefio directivo, en las instituciones
educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno?”

En cuanto a lo que se refiere a la justificacion del estudio existen muchos
problemas en las diferentes escuelas de la red N° 01 de la UGEL Puno, y
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considerando que es de mucha importancia el estudiar y analizar el clima laboral
de las instituciones educativas, es asi que se considera que este trabajo es muy
importante, ya que realizaremos un analisis exhaustivo de la practica del directivo
relacionada con el clima laboral, como elemento asociado al logro de los
aprendizajes en el trabajo pedagdgico y elemento importante que contribuira a
mejorar la gestion de los directores de escuelas del nivel primario en las que
ejercen esta funcion. También es de mucha importancia en lo que corresponde a lo
social, ya que ha de aportar a la gestién de la UGEL Puno, informacion reciente
sobre el desempefio de los directivos en relacion con ambiente de trabajo de los
miembros de las comunidades educativas para la toma de decisiones, entendiendo
de que el clima laboral en las instituciones educativas determinan un indicador de
calidad necesario e importante para ser interpretado en un sistema organizacional,
donde diferentes personas se relacionan e interactian entre si.

Considerando desde una mirada pedagodgica es importante ya que los
resultados pueden ser necesarios y utilizados por los directores quienes desean
mejorar las relaciones interpersonales en sus docentes y en consecuencia el
trabajo en las escuelas. Desde la mirada tedrica es de mucha importancia porque
nos va a permitir comprender el problema analizar una serie de teorias que
defienden y la respaldan. En tal sentido este trabajo va a contribuir con la literatura
cientifica sobre este aspecto y es importante pues la poblacién son directivos de
escuelas .En el aspecto psicologico, es de mucha importancia las relaciones
interpersonales que generan un clima laboral en las instituciones que tiene que ver
con aspectos psicolégicos, sociales de los directivos de las instituciones
educativas, por eso consideramos su importancia y a tener muy en cuenta la
urgencia de gestar espacios interesantes que contribuiran al mejor desempefio del

gerente educativo
Se considera que metodolégicamente esta indagacion es importante dado

gue las técnicas e instrumentos aplicados podran ser aprovechados en otros

trabajos de investigacion.
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El objetivo general es “determinar la relacion entre el clima laboral y el
desemperio directivo en las instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL
Puno”, siendo los objetivos especificos a) “Determinar la relacion existente entre la
comunicacién y el desempefio directivo en las instituciones educativas de la red N.°
01 de la UGEL Puno”, b) “Determinar la relacién existente entre la motivacion y el
desemperio directivo en las instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL
Puno”, c) “Determinar la relacion existente entre el nivel de confianza y el
desempeiio directivo en las instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL
Puno” y d) “Determinar la relacion existente entre el nivel de participacion y el
desemperio directivo en las instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL

Puno”.

La hipotesis general es, existe relacion significativa entre el clima laboral y
desempeiio directivo en las instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL
Puno, mientras que las hipétesis especificas son: a) “Existe una relacion
significativa entre el nivel de comunicacion y el desempefio directivo en las
instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno”, b) “Existe una relacion
significativa entre el nivel de motivacion y el desempefio directivo en las
instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno”, c) “Existe una relacion
significativa entre el grado de confianza y el desempefio directivo en las
instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno” y d) “Existe una relacion
significativa entre el grado de participacion y el desempefio directivo en las

instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno”.
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Il. MARCO TEORICO

Al realizar el estudio, se pudo hallar distintas investigaciones tanto
nacionales como internacionales vinculadas al “clima laboral y al desempefio
directivo”, las mismas que resultan importantes por su aporte de informacion
esencial en relacion a la actuacion de las variables en estudio de la poblacion
educativa.

Como parte de los estudios internacionales se encuentra Ortiz (2018) en su
trabajo de investigacion en la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua,
Managua. Tuvo como propdsito “evaluar el vinculo entre el clima organizacional, el
estilo de liderazgo directivo en el colegio publico del poder ciudadano Benjamin
Zeledon Rodriguez”, ubicado en el Departamento de Managua del Distrito lll,
durante el Il Semestre del Afio 2016. El tipo de estudio utilizado fue cuantitativo, se
realiz6 con implicaciones cualitativas, cuyos resultados de la investigacion fueron
aplicados a 64 estudiantes del séptimo a undécimo afio, un grupo focal para 24
profesores y entrevista con el director y adjunto director del Centro, concluyéndose
que el “Clima Organizacional a nivel interno es favorable, aunque hay problemas
de conflicto y factores externos, que afectan a los mecanismos de comunicacion
entre el equipo directivo, los profesores y los estudiantes”.

En el proyecto de Diaz (2018) en su investigacion en Medellin, tuvo como
propdsito el “analizar la influencia del estilo de liderazgo en el clima laboral de la
Institucion Educativa Barrio Santa Cruz -Ciudad de Medellin”. En el estudio se
utilizé un enfoque de estudio mixto, de tipo descriptivo; la metodologia consistio en
la generacion y andlisis de datos a partir de un cuestionario tipo Likert tanto del
clima organizacional como del desempefio participaron, (31) directores y maestros
gue corresponde a la poblacion. Se aplicd una encuesta sobre “estilos de liderazgo
y clima laboral” con (40) preguntas. Finalmente, se obtuvo que “no es tan simple
ensefar un estilo concreto de liderazgo, asi, tanto el liderazgo democratico como
el transformacional, descritos en los aciertos, se caracterizan por respaldar la
familiaridad, el respeto, el entusiasmo, por atender de manera equitativa a los
integrantes del grupo de trabajo, todo ello para propiciar la participacion de cada
uno de ellos, tanto en el trabajo colaborativo como en la toma de decisiones. Los

datos cuantitativos se analizaron a través de estadistica descriptiva para cada
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variable de la encuesta de acuerdo a un nivel de medicion ordinal. Se identificé el
estilo de liderazgo influyente en la Institucion Educativa, se describen
caracteristicas del clima laboral y se describen las aprehensiones de los docentes
acerca de la influencia del estilo de liderazgo en el clima laboral de la Institucion
Educativa”.

Narea, N. y Paez M. (2015) en su tesis realizada en Guayaquil Ecuador, cuyo
proposito Eestablecer la relacion existente entre el Desempefio Docente - Directivo
y el Clima Organizacional, a fin de determinar el nivel de desempefio de los mismos.
en el clima de trabajo y cual es la influencia del desempefio del directivo”. Se tuvo
gue obtener la informacion mediante la encuesta que fue aplicada tanto del director
como a los profesores que laboran en la escuela fiscal “Francisco Obando Pacheco”
El método utilizado fue de investigacion de campo ya que la investigacion fue
directa, donde se aplicaron encuestas a un universo conformado por 8 personas.
En cuanto a los resultados, El 71%, respondieron que” a veces el clima laboral

influye en el desempefio de directivos y docentes”.

En investigaciones nacionales se encontrd el proyecto de La Torre (2021) en
su proyecto de investigacion, tuvo como propésito “determinar el grado de relacion
entre desempefo directivo y el Clima Institucional en la Institucion Educativa
Nacional Mixto Inca Ripaq de Ccorao del Cusco - afio 2019”. Los autores utilizaron
el método similar y el cuestionario de investigacion cuyas preguntas estaban
organizadas de acuerdo a la escala Likert que proporciono los resultados de 55
profesores, personal jerarquico y administrativo, donde “el grado de relacién entre
desemperio directivo y el clima institucional es alto, esto respaldado con la matriz
de contingencia N° 14 en donde el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall es
de 0,896 (alta) con una significatividad apreciativa, es decir que p < a (0,000 <
0,05)”, Con los resultados obtenidos, sugieren “capacitaciones que se efectien
hacia los directivos y tengan mayor realce en el aspecto de liderazgo, ya que
muchos de los directores por la carencia de esta actitud conllevan una
administracion inadecuada generando un clima también algo hostil”.

La investigacion de Terry (2015) tuvo como objetivo “comprobar si existe o
no correlaciéon entre el desempefio Directivo y la gestion del clima institucional en

una institucion educativa de la ciudad de Trujillo y en forma concreta en la IE
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Gustavo Ries”, la poblacién estuvo conformada por directores y profesores la
muestra era probabilistico (40 profesores). Se establecio el grado de relacion que
existia entre ambas variables; “El clima institucional y el desempefio docente”, para
verificar esta relacion, se presentd la estadistica descriptiva con tablas de
distribucion de frecuencia y figuras estadisticas, en las estadisticas inferenciales se
utilizaron con la prueba no paramétrica de la chi cuadrada calculada y critica.
“‘determinandose que la relacion es desfavorable, ya que el 50,8% expresé que el
clima institucional es regular y desempefio docente también”. “Con 64,4%. Los
resultados muestran que, existe relacion altamente significativa entre desempefio
directivo y clima laboral al observar que el valor del grado de relacion es de 0.946**
sustentado por medio de la prueba t-Student con un nivel de significancia al 1%, al
conseguir un valor p=0.000<0.01".

Asimismo, se realiz0 la elaboracion de las bases tedricas vinculadas a las
variables estudiadas comenzando con la definicion del Clima Laboral, que, de
acuerdo a Rivera et al. (2018) se fundamenta en las percepciones personales,
modelos frecuentes de conducta, emociones y actitudes que definen la vida en la
entidad, asi como la union entre los empleados, equipos de trabajo y desempefio
en el trabajo.

A partir de los estudios de Lewin (1951) comienza la fundamentacion tedrica
acerca del clima organizacional, quien consideraba que la conducta del individuo
en el trabajo no dependia Unicamente de sus atributos personales, sino al mismo
tiempo de la manera en que éste advierte los elementos de la organizacion vy el
clima de trabajo.

Lewin en su teoria de campo sostiene que el comportamiento humano
necesita de dos elementos esenciales, como son: “Todos los tipos e incidentes que
existen simultaneamente en situaciones determinadas y el campo dinamico que
origina el denominado ambito psicoldgico personal, el cual es un prototipo ordenado
de las aprehensiones de cada persona, determinando su manera de obtener o
comprender las situaciones en su entorno (Fernandez y Puente, 2009)”.

En cuanto al clima laboral en las instituciones educativas es importante
ampliar la mirada en la administracion de las mismas, asi como tener en cuenta
que el clima de estas instituciones lo otorgan todos las practicas que conforman los

centros educativos.
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Las escuelas no funcionan con filosofias escritas, sino las que les adhieren
las personas que la conducen. De alli lo fundamental de poder contar con
extraordinarias autoridades académicas que no improvisen, ni manejen favoritismo.
Por lo que, Maldonado et al. (2006) sefialan en su articulo “si asignamos al gerente
el rol de promotor de cambios organizacionales, éstos no se alcanzaran si él no
logra propiciar un clima de trabajo apropiado”.

En el sistema educativo se ha tenido por costumbre desarrollar practicas de
liderazgo que no se dan continuamente de manera absoluta. Por lo general al
observar la conducta del director, se puede apreciar que se genera una
combinacion de practicas, asi como los cambios frecuentes de estas de acuerdo a
las situaciones y/o particularidades de los grupos humanos bien sean todos los
integrantes de la institucién educativa con los que trabaja, Maldonado et al. (2006)
indican que “el gerente es considerado como el encargado de ocuparse del clima,
entre otros motivos, puesto que no existiran cambios sin reflexion y sin acuerdos
en relacion a lo que debe ser cambiado. De tal manera, esta formulacién se basa
en tres causas que son favorables para que la gerencia emplee el clima
organizacional”.

Resulta esencial que el trabajo de direccion y control, realizado por un
director sea de relevancia para alcanzar las metas educativas, estando acorde con
alcanzar un clima laboral efectivo con el objetivo de implicar y motivar a todos los
estratos de la escuela que trabajan diariamente.

La percepcion del clima laboral va a depender mayormente de las
interacciones, tareas y otra secuencia de practicas que cada asociado posea con
la empresa. De alli que el clima laboral manifieste “la interrelacion entre atributos
personales y empresariales”. Todo esto sefala “la importancia en la relacion y
efecto mutuo entre el clima laboral y la gestion directiva”.

En otras palabras, el lider debe adaptarse a su gente para crear vinculos
fluidos en su centro de labores, de esa forma ambos tienen que interactuar para
generar un ambiente agradable, efectivo, donde motive a su equipo, generando
desafios para alcanzar mayores y mejores objetivos educativos (Palacio, 2019)

La teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1974) citada por Solarte
(2009) sefiala “que Brunet en su teoria de los sistemas, establece dos tipos de clima

organizacional, para este es importante no mezclar la teoria de los sistemas de
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Likert con las teorias de liderazgo, ya que el liderazgo compone una de las variables
gue explican el clima y el objetivo que busca la teoria de los sistemas es mostrar
presentar un escenario referencial que posibilite evaluar el origen del clima y su
labor en la eficiencia organizacional”.

Los tipos de clima mencionados por Brunet poseen dos subsistemas, los
cuales se identifican; el primero como el “clima de tipo autoritario”, el cual posee el
subsistema autoritarismo explotador, donde el director no confia en sus empleados.
Tomando la mayor parte de los objetivos y decisiones en lo alto de la organizacion,
distribuyéndola de acuerdo a las funciones de forma descendente. Por otro lado,
se encuentra el segundo sistema de tipo “autoritarismo paternalista”, en el que el
director confia de manera permisiva en sus empleados, parecida a la de un patron
con su sirviente. La mayoria de las decisiones son tomadas en lo alto, sin embargo,
algunas son tomadas en los niveles bajos.

El segundo es el “clima de tipo participativo”, cuyos subsistemas son el
consultivo, donde el director que progresa en este tipo de clima “confia en sus
empleados” y las decisiones y politicas son consideradas normalmente en lo alto
de la organizacién, sin embargo, los subordinados tienen permitido tomar las
decisiones en los niveles bajos. Poseen una comunicacion descendente. El
segundo subsistema dentro de este clima es el de participacién en grupo, donde el
director tiene absoluta seguridad en los trabajadores. La toma de decisiones esta
dispersa por toda la organizacion e integradas correctamente en cada nivel. Poseen
una comunicacion en todos los sentidos (ascendente, descendente y lateral).
Debido a la integracion, participacion, las mejoras en la metodologia de trabajo y la
evaluacion de rendimiento el personal estd completamente motivado. Hay
presencia de confianza entre superiores y subordinados y la responsabilidad estan
consideradas en los niveles de control con consecuencia de los niveles bajos.

Finalmente se puede indicar que Likert consideraba que la supervisiéon
apoyada en la constante presion sobre los empleados es el mas efectivo
procedimiento gerencial. Esta supervision la denominaba “centrada en la tarea”, la
cual produce resultados regularmente favorables a corto plazo y sus resultados
ineficientes perjudican de manera directa el clima de entendimiento laboral en del
grupo trabajo (Lobato, 2007).

Por otro lado, indica que el tipo de supervision denominada “centrado en el
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empleado”, otorga mas beneficios de participar a los miembros y éstas no laboran
en las empresas, por el contario estas son la empresa misma, lo que genera mas
beneficio para las empresas a mediano y largo plazo (Yela et al., 2020).

Considerando el planteamiento de los autores para este estudio, se tomaron
como dimensiones del clima laboral las siguientes: La comunicacién; definida por
Fernandez y Puente (2009) como “El proceso por el cual se difunde informacion e
ideas de una persona a otra. De igual manera, es la forma de vincularse con otros
mediante pensamientos, hechos, valores e ideas”.

Por lo que se es claro que la comunicacién es el procedimiento que reune a
la gente con la finalidad de compartir conocimientos y emociones, que implica
intercambio de ambas, en consecuencia, las empresas no funcionan ni sobreviven
si falta la comunicacion; éste es el tejido que coordina y une todas las partes.

La comunicacion y los directivos influyen fundamentalmente en la
organizaciéon y esta debe ser considerada de dos maneras, una como factor
necesario en las relaciones interpersonales y la otra es método de gestion, al
respecto Contreras y Garibay (2020) sefalan que “Sin comunicacion no se
alcanzaria algo en las organizaciones. A los gerentes les atafie dos tipos de
comunicacion: organizacional e interpersonal”.

Por otro lado, indica que la comunicacion ejerce cuatro funciones esenciales
en un grupo organizacional, estas son: informacion, expresion emocional,
motivacion y control, por tal razén cumple un rol fundamental en el clima laboral.
Por dltimo, destaca que, “si no se ha difundido las ideas o informacién, la
comunicacion no se ha realizado”.

Asimismo, Fernandez y Puente (2009) considera relevante enfatizar la
comunicacion eficaz entre los trabajadores de la organizacion pues la misma
repercute en la correcta conduccion de las relaciones interpersonales y en el
significado del ambiente de trabajo al punto que “La informacion conforma el sector
principal en el estudio de las relaciones humanas y de los modelos para modificar
la conducta humana”.

En otro lado, Contreras y Garibay (2020), precisan que los componentes
esenciales que establecen una comunicacion eficaz son: el nivel de aceptacion,
respeto, la rapidez, el alcance de la confianza, resaltando que los grupos de buen

desempeiio se distinguen por la gran “confianza reciproca” entre quienes lo
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componen. Por lo tanto, estos confian en la personalidad, integridad y la
competencia de los otros.

Al respecto Lockward (2011) indica que “Sostener la confianza demanda de
una esmerada dedicacion por parte de la administracion, de acuerdo a
investigaciones esta ocurre por la apertura, lealtad y consistencia en una
organizacion”. Finalmente se observa que estos autores resaltan lo importante que
es tener una buena comunicacién como parte de la conducta de la organizacion.
Lo que permite concluir que la directiva debe ocuparse en tener una comunicacion
efectiva, que posibilite alcanzar seguridad y coherencia, estableciendo un clima
laboral amédnico y de confianza que beneficie la actividad educativa.

En cuanto a la dimensidn Motivacion se predomina el planteamiento de
Contreras y Garibay (2020) quien sefiala que “Motivar y recompensar a los
trabajadores es una de las tareas mas relevantes y retadoras que los directores
realizan. Estos requieren conocer la forma y causa de motivacion para hacer que
los trabajadores realicen su maximo empefio en el trabajo”.

Es necesario precisar que la motivacion no es una caracteristica personal,
es un poco mas complicado, por lo que alo largo de los estudios psicolégicos sobre
el comportamiento organizacional este componente ha sido evaluado por diversos
autores. Quienes han coincidido en que “la motivacion es el efecto del feedback del
individuo con la situacion”. Por tanto, al estudiar la definicion de motivacion, “se
tiene que considerar la variacion de su nivel, tanto entre individuos como en estos
mismos en distintos momentos” (Gamboa-leén, 2014).

Por otro lado, Fernandez y Puente (2009) manifiesta que dentro las personas
hay distintas motivaciones como las capacidades para alcanzar metas y los valores
sociales, los cuales varian con el tiempo, no obstante, el procedimiento que impulsa
el comportamiento es mas o menos parecidos en todos los individuos.

Debido a la complejidad en la conducta motivacional de las personas en su
trabajo, es importante entenderla ante algunos planteamientos tedricos. Entre las
cuales se encuentran las primeras teorias acerca de la motivacion como los son “la
Teoria de las tres necesidades de McClelland, Teoria X y Teoria Y de McGregor,
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow y la Teoria de los dos factores
de Herzberg”. A pesar, de que surgieron nuevas aclaraciones valederas sobre la

motivacioén, las teorias mencionadas son de importancia por ser los cimientos de
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donde se generaron teorias contemporadneas acerca de la motivacion y los
directivos aun la usan.

En tanto que Maslow “basa su teoria de la motivacion en las distintas
necesidades humanas como las fisioloégicas, sociales, de seguridad,
autorrealizacion y la de estima”. Herzberg apoya la suya en el ambiente externo,
con la presencia de dos factores esenciales, “el factor higiénico; referido a la
situacion que rodea a las personas en su trabajo y los elementos motivacionales
gue guardan relacion con lo incluido en el puesto de trabajo, sus actividades,
obligaciones vinculadas a este, que produzcan un perdurable efecto de satisfaccion
y un incremento en la produccién muy por encima de los niveles acostumbrados”
(Bustamante et al., 2015).

Para McClelland la motivacién abarca sentimientos de reconocimiento y
crecimiento profesional, de realizacion, que se ponen de manifiesto mediante la
ejecucion de actividades que presentan desafios y son significativas en el trabajo.
Al ser los elementos motivacionales 6ptimos, aumenta la satisfaccion, pero al ser
insuficiente, generan falta de satisfaccion (Fernandez y Puente, 2009).

El ser humano se vincula de forma productiva con las organizaciones con
fundamento en distintas motivaciones, donde la Ultima motivacion en la
organizacion va a depender solo en una parte, del origen de la motivacion. La indole
de las actividades a ejecutar, su experiencia, habilidades y los atributos de los otros
integrantes de la empresa, interactian de modo que generan un perfil en relacién
al trabajo y a los sentimientos que resultan.

Es importante destacar el articulo de Murillo y Roman (2012) titulado
“Formacion, Motivacion y Condiciones Laborales de los Docentes de Primaria en
Perd”, quienes sefalan que la motivacion laboral docente involucra situaciones
habituales para debatir lo realizado y creado con otros docentes, para
posteriormente hacer una reflexiéon de la practica en si y proceder de acuerdo al
resultado.

La dimension “confianza” es la base de todas las relaciones humanas y es
un elemento esencial al momento de trabajar en equipo,

Al momento de que los trabajadores no confien en sus supervisores, su
desempefio y bienestar seran dafiados, debido a que la desconfianza crea

ansiedad, dudas y cinismo, obstaculizando en diversas areas la relacion laboral. La
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confianza de fundamenta en las experiencias personales y a la apreciacion que se
tiene de la conducta de los otros, por ello se puede optimar la confianza agregando
actos que permitan crear un clima de confianza tales como: Predicar con el ejemplo,
si se quiere que las personas que forman parte del equipo fomenten algunas
conductas, se deben mostrar primero. Asi, si se busca es que el equipo confie en
el supervisor, primero se debe confiar en ellos, ya que no se les puede pedir que
realicen algo que el supervisor no realizaria. Comunica, la claridad crea confianza,
si no existe informacién se genera dudas y supuestos que suelen resultar negativas
para la motivacion y el desempefio del equipo. Admite tus errores y reconoce tus
limitaciones; admitir los errores es signo de fuerza, las jefaturas y los equipos de
trabajos tiene limitantes y estan en permanente aprendizaje, por lo que para
alcanzar las metas tienen que complementar sus capacidades, habilidades y
conocimientos. Cumple tus promesas y compromisos; siempre debe cumplir con su
palabray de tener que cambiar las condiciones que interfieran con los compromisos
obtenidos, se debe comunicar oportunamente y asi mantener informado al equipo
de trabajo. Solicitar retroalimentacion; en todo momento se esta en un aprendizaje
permanente por lo que es importante pedir retroalimentacion al equipo de trabajo,
solicitando su opinién en relacién a las acciones que pueden ser incorporadas para
optimar el bienestar y desempefio del equipo. Mantener un trato justo; se debe
mantener las mismas reglas y expectativas para cada persona del equipo, en todo
momento se debe comunicar las reglas de forma colectiva para de esta manera
sostener una estructura que sea conocida y aplicable a todos los integrantes del
equipo de la misma manera. Por ultimo, se debe constituir aspiraciones claras,
incluyendo responsabilidades claras que garanticen que no existan sorpresas, lo
gue eliminaria el estrés en el trabajo diario, ya que cada funcionario conocera lo
gue se quiere de su desempefio. Y finalmente escucha; es importante que el
supervisor se tome su tiempo para saber la situacién de cada personal del equipo,
mostrando interés de los requerimientos del otro, lo que beneficiaria el crecimiento
de una comunicacion ligera, que fomente la confianza (Goicochea, 2018).

Para la dimension “participacion” se tomara en consideracion algunos
enfoques tedricos y la contribuciébn de autores que han desarrollado estudios
vinculados a la participaciéon, especialmente de la escuela publica, resaltando que

la misma conforma una dimensién de la variable clima, pero al mismo tiempo es un
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resultado de la “implicacién del clima laboral que existe en las escuelas”.

De acuerdo a Contreras y Garibay (2020) “La participacidon en el trabajo es
el nivel en que un trabajador se siente identificado con el trabajo, participando
activamente y considerando que su desempeiio laboral es de importancia para su
propio valor”.

Igualmente plantea “los trabajadores que tienen un alto grado de
participacion en el trabajo se sienten identificados y avanzan con mas interés la
labor que estan realizando”. También sefiala que “los altos niveles participacion
estan relacionados con bajo nivel de ausentismo, renuncias y empleados mas
comprometidos con el trabajo que realizan”.

Bataller (2006) citado por Gaytan y Lopez (2021) en su articulo expresa que
“Percibir la educacion y los procesos educativos, sin tomar en consideracion la
participacion de todos los involucrados en este procedimiento, es partir de un error
antiguo que no permite evolucionar en la mejora cualitativa de la educacion”.
Asimismo, sefialan que “para estudiar la problematica de la participacion de los
profesores en el sistema educativo necesita ahondar en el estudio de los vinculos
estructurales que limitan las probabilidades y entender las distintas préacticas
culturales vinculadas con el ejercicio docente”.

Al respecto Fernandez y Puente (2009) plantea que en la actualidad las
organizaciones se encuentran extendiendo su vision y accion estratégica. Todos
los procedimientos de produccion se ejecutan con la participacion simultanea de
los involucrados. Donde cada uno colabora con algun recurso, dejando las
personas de ser un recurso convirtiéendose en socios de la empresa contribuyendo
con su plena participacion”.

En cuanto a la Participacion y el Clima laboral, es bien sabido que el “ser
humano es notablemente participativo y social; convive y esta en una relacién
permanente con sus semejantes, por ello el ambiente de paz en el lugar de trabajo
se edifica basado en la consiente participacion de sus trabajadores”. (Garcia
Torres, 2019).

Fernandez y Puente (2009) plantea que “las soluciones se discutiran y
negociaran con informacion solida, racional y objetiva, adicionalmente no se
apoyaran en juicios personales”. Dicha politica requiere de excelentes

interrelaciones con los trabajadores y un clima laboral sano.
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Una direccion participativa deja de lado la direccion clasica “donde los
gerentes pensaban, los supervisores hablaban y los empleados realizaban.” Se
enfatiza de acuerdo al autor en que “al momento que un miembro del equipo de
trabajo percibe que sus contribuciones son valoradas y que la misma ayuda en la
obtencién de los objetivos, aumenta su desempefio y motivacion personal
responsabilizandose de forma significativa con la gestibn que debe ejecutar y
reforzando su sentido de identidad con la organizacion y el equipo de trabajo, lo
gue mejora grandemente el clima laboral” (Fernando et al., 2020).

La teoria estudiada para la variable desempefio directivo, esta basada en el
“Marco de Buen Desempefio del Directivo”, lineamiento aprobado en el Peru por el
Ministerio de educacion, (MINEDU, 2014) donde expresa un punto de vista que
sefiala que para asegurar una perspectiva colectiva del significado de lider directivo
es necesario tener una clara definicion de sus responsabilidades y roles. Dicha
explicacion debe estar basada “en los roles que crean “mayor impacto en la calidad
de la ensefanza-aprendizaje”, asi como estar centrada en evaluar, apoyar y
acompanar el trabajo de los docentes que garantizaran calidad en los aprendizajes
de los estudiantes”.

MINEDU (2014) desde su punto de vista el liderazgo pedagdégico “busca el
fortalecimiento de la gestion de las instituciones educativas, que sea participativa,
compartida, con rendimiento de cuentas y de acuerdo a resultados, tomando en
consideracion a la direccibn como la que garantiza los objetivos educativos
planteados”.

De esta manera la herramienta principal de dicho sistema es el Marco de
Buen Desempefio del Directivo, mismo que para su creacion se ha tomado en
cuenta aspectos mundiales como los adelantos logrados en nuestro pais en cuanto
a los resultados con apoyo en los desempeifios (Herrera, 2020).

El Marco de Buen Desempefio del Directivo, va a permitir disponer de un
vison general de lo que significa un lider directivo, para ello se requiere saber con
claridad la definicion de sus responsabilidades, funciones y roles originadores de
un rotundo impacto en la calidad de los aprendizajes, de igual manera se debe estar
dedicado a una evaluacion formativa, monitorear y acompafar al docente, en la
busqueda de asegurar aprendizajes significativos (Ramirez et al., 2020)

MINEDU (2014) explica que este “Marco de Buen Desempefio del Directivo”,
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se estructurd en dos dominios, seis competencias y veintin desempefios, donde
el Dominio se define como “un grupo de competencias que conforman un area en
especifico del accionar directivo. Estos son independientes, debido a que uno de
ellos afecta en la evolucion del otro como parte de un todo. Por otro lado, las
Competencias, son un saber hacer en entorno, que involucra compromiso,
disponibilidad en hacer las actividades o llevar a cabo sus responsabilidades con
raciocinio, calidad, uso de ciertos principios conceptuales, entendimiento de la
naturaleza moral y los efectos sociales como resultado de sus decisiones”. Por
ultimo, el Desempefio lo define como “el accionar observable que ejecutan los
directivos y que dejan en evidencia el uso de la competencia”.

Los dos dominios estan conformados por seis competencias que como ya
fue mencionado conforman un area en especifico del accionar directivo, pero
también se refiere al desempefio fundamental para realizar el procedimiento a fin
de reformar la escuela. Mismos que fueron considerados para este proyecto como
dimensiones de la variable Desempefio Directivo (Monzon, 2021).

El primer dominio denominado “Gestibn de condiciones para mejores
aprendizajes, mismo que se busca alcanzar a través de la planificacion,
coexistencia democratica y la participacion de la colectividad educativa en su
totalidad”, este dominio esta conformado por 4 competencias y 14 desempefios,
dirigidas al trabajo del directivo para la construccion de la institucion educativa hacia
Optimos aprendizajes, para lo que se debe cuidar la planificacién, la participacion
de la colectividad educativa y realizar las evaluaciones constantes en todos los
niveles y aspectos generales de la gestion institucional en su totalidad (Ayvar y
Sanchez, 2020).

Por otro lado el segundo dominio denominado “Orientacion de las acciones
pedagdgicas para mejores aprendizajes”, el mismo que esta conformado por seis
competencias orientadas al fortalecimiento de la profesion docente, la orientacion
estructurada del acto de ensefianza que ejecutan los docentes a nivel de aula
especificamente, este dominio esta conformado por 2 competencias y 7
desemperios, orientados a la mejora profesional del docente, al seguimiento que
se debe hacer con transparencia y responsabilidad con el afan de optimizar los
aprendizajes a nivel de los educandos y la colectividad educativa en general, sin

dejar a un lado el respeto por la inclusion y diversidad puntos de importancia
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actualmente (Huayta, 2018).

Las competencias que nos proponen son seis y estan organizadas en dos
dominios, como sigue: Dominio 1; “Comprende las competencias que realiza el
director para crear e implantar la transformacion de la escuela, coordinando las
situaciones para la optimizacién de los aprendizajes por medio de la planificacion,
difusién de la coexistencia intercultural y democratica, la colaboracion de la
comunidad y familias y de la evaluacion sistematica de la gestion educativa”. Cuyas
competencias son: Competencia 1; “maneja la planificacion institucional desde el
conocimiento de los procedimientos pedagogicos, las particularidades de los
estudiantes y lo que los rodea, el clima escolar, llevandola al logro de objetivos de
aprendizaje”. Competencia 2; “impulsa y mantiene la colaboracion democratica de
los distintos actores de la institucion educativa, la comunidad y las familias en pro
de los aprendizajes; tal como un clima escolar con base en el estimulo, respeto,
participacidbn mutua y la aprobacion de la diversidad”. Competencia 3; “propicia las
situaciones operativas que garanticen aprendizajes de calidad en todos los
estudiantes, coordinando con eficacia y equidad los recursos materiales, humanos,
financieros y de tiempo, asi como evitando riesgos”. Competencia 4; “dirige
procedimientos de rendicion de cuentas y evaluacién de la gestion de la institucion
educativa en el contexto del logro de los aprendizajes y la mejora continua”
(Destriajiningrum y Mulyono, 2021).

El Dominio 2, “Abarca las competencias del directivo dirigidas al crecimiento
de la profesionalidad docente y al procedimiento de guiar sistematicamente al
docente para la optimizacion de los aprendizajes partiendo de una perspectiva de
respeto a la inclusion y diversidad”. A través de la competencia 5; “impulsa y dirige
una comunidad de aprendizaje con los docentes de su institucion educativa con
base en la participacion reciproca, la formacion continua y autoevaluaciéon
profesional guiada a garantizar alcances de aprendizaje y optimizar la practica
pedagogica”. Y la Competencia 6; “coordina la calidad de los procedimientos
pedagogicos dentro de la institucion educativa por medio de la asistencia
sistematica a los docentes y la atencion grupal con el objetivo de lograr los objetivos
de aprendizaje” (Kukreti y Dani, 2021).

Finalmente, estan los desempefios que componen cada competencia, para

la competencia 1 se encuentra el primer desempefio que se encarga de
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diagnosticar los atributos del ambiente institucional, social y familiar que interviene
en el alcance de los objetivos de aprendizaje. El segundo desempefio “Planea de
forma participativa las herramientas de gestion escolar tomando en consideracion
los atributos del entorno institucional, social y familiar, determinando objetivos de
aprendizaje” (Bustamante et al., 2015).

Para la competencia 2 se encuentra el Desempefio 3, que “impulsa
mecanismos y espacios de organizacion y participacion de la comunidad educativa
para tomar decisiones en las actividades planeadas para llevar a cabo los objetivos
de aprendizaje”. Desempefio 4. “crea un clima escolar en base al respeto a la
constante comunicacion, colaboracion y diversidad, enfrentando y solventando las
barreras presentes”. Desempefio 5. “emplea estrategias que prevengan y resuelvan
pacificamente los conflictos a través de la negociacion, dialogo y consenso”.
Desempefio 6. “impulsa la participacion ordenada de las familias y otros
organismos de la comunidad para alcanzar los objetivos de aprendizaje partiendo
de la aprobacién del capital cultural” (Nguyen et al., 2017).

En la competencia 3, estan presente los Desempeiio 7. “coordina el 6éptimo
empleo del material educativo, equipamiento e infraestructura, disponible, a favor
de alcanzar los objetivos de aprendizaje de los estudiantes y una ensefianza de
calidad”. Desempefio 8. “coordina el éptimo empleo del tiempo en la institucion
educativa a beneficio de los aprendizajes, garantizando que se cumplan los
objetivos y resultados a favor de todos los estudiantes”. Desempeiio 9. “coordina el
Optimo empleo de los recursos financieros a favor de los objetivos dispuestos por
la institucién educativa apoyado en un enfoque dirigido a resultados”. Desempefio
10. “coordina la elaboracién de estrategias para prevenir y manejar momentos de
riesgo que garanticen la integridad y seguridad de quienes forman parte de la
comunidad educativa”. Desempeiio 11. “conduce el equipo de soporte y/o
administrativo de la institucion educativa, llevando su desempefio a alcanzar las
metas institucionales”. (Wang et al., 2021).

Para la competencia 4, estan el desempefio 12, “donde se maneja la
informacion que genera la institucion educativa y la utiliza como insumo para tomar
decisiones institucionales en beneficio de la optimizacién de los aprendizajes”.
Desempefio 13. “implanta mecanismos y estrategias para rendir cuentas

transparentes sobre la gestion escolar frente la comunidad educativa”. Desempefio
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14. “dirige de forma participativa los procedimientos de autoevaluacion y mejora
continua, guiandolos al alcance de los objetivos de aprendizaje” (Seehapanya et
al., 2021).

En cuanto a la competencia del segundo dominio, son la actuacion de la
competencia 5, el rendimiento 15. “coordina la posibilidad de formacién continua
para que los profesores optimicen su rendimiento para promover los objetivos de
aprendizaje”. Rendimiento 16. “crear mecanismos y espacios de cooperacion entre
profesores y pensar en practicas pedagogicas que ayudan a ayudan a optimizar la
ensefianza y el clima escolar”. Rendimiento 17. “iniciativas de profesores motivos
relacionados con la investigacién y la innovacion pedagdgica, promoviendo su
sistematizacion e implementacion”. Finalmente, en la competencia 6, hay
rendimiento 18. “promover y orientar la cooperacion del equipo docente en los
procedimientos de planificacion del programa para el sistema nacional escolar y la
articulacion con el enfoque de la escuela regional”. Rendimiento 19. “promueve la
practica educativa basada en el aprendizaje de investigacion y colaboracién, asi
como el conocimiento de la diversidad presente en el aula y lo que es apropiado”.
Rendimiento 20. “orientacibn y monitoriza el uso de recursos y estrategias
metodoldgicas, asi como el uso efectivo del material educativo y del tiempo para
lograr objetivos de aprendizaje de los estudiantes y tener en cuenta la atencion de
sus requisitos especificos”. Rendimiento 21. orientacion y monitoriza el
procedimiento para evaluar los criterios de aprendizaje comprensibles y
consistentes con el aprendizaje que quieren conseguir, garantizando una
comunicacién satisfactoria de los resultados y la implementacion de las acciones
de mejora” (Abed et al., 2021).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El trabajo de indagacion es de género aplicado con dos variables. Segun
Mejia (2005) corresponde al método cuantitativo, este tipo de investigacion es
“cuando el investigador mide una variable y expresa el resultado de la medicién en
un valor numérico” (p. 35).

El estudio es de “disefio no experimental y de corte transversal”. Con un nivel
de correlacion. Es fundamental, ya que “Sanchez y Reyes (2006) mantienen que
es destinado a la busqueda de nuevos conocimientos y nuevas areas de
investigacién”, no hay objetivos practicos e inmediatos” (P. 36). Ademas, Kerling
(2002), es una “investigacién en la que resulta imposible manipular variables o
asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones” (p. 116).

Siendo la estrategia para la obtencion de la materializacion propuesta de la
informacion, este estudio adopta un disefio correlacional de corte transversal y su

plan es el siguiente:

Figura 1
Estructura de la investigacion
/-/' 01
M t
\ .
O3
“‘Dénde:
M = Muestra

O1= Observacion de la V1
O2 = Observacion de la V2

R = Correlacion entre ambas variables”.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1

Clima Laboral
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Definiciéon conceptual.

“El clima laboral o ambiente de trabajo en las organizaciones constituye uno
de los factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de
gestion, ademas de los de innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que
confluyen los miembros de una I.E. y a partir del cual se dinamizan las condiciones

ambientales que caracterizan a cada escuela” (Martin, 1999).
Definicién operacional.

El espacio laboral “es el resultado de la interaccion entre todos los datos y
factores de la organizacion, fundamentado en una elaboracién y un proceso

cimentado en la comunicacién, la motivacion, la seguridad y la participacion”.
Indicadores.

Para esta variable se consideraron cuatro dimensiones, “la comunicacion”
gue tiene como indicadores la valoracion y/o revision de la percepcion y la
satisfaccion de los procesos informativos. “La motivacion” que comprende los
indicadores en la compensacion, la seguridad, las oportunidades de desarrollo y el
trato recibido. “La confianza” es otra dimensién que tiene como indicadores al
trabajo efectivo, las metas compartidas, el Trato recibido y finalmente “la

participacion” que tiene como indicador al reconocimiento de las decisiones.
Escala de medicion.

A partir de la variable definida” clima laboral la escala a utilizar es ordinal”.
Variable 2

Desempefio directivo

Definicién conceptual.

El desempefio del gerente educativo “es ejercitar con propiedad el liderazgo
y la gestidn de la escuela que dirige, rol que implica reconocer misiones centradas

en el éxito de los aprendizajes de los estudiantes”.
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Definicion operacional.

“El desempenio directivo comprende un progreso adecuado de competencias
directivas y de liderazgo escolar, que pone a evidencia su emocionalidad, liderazgo,
manejo de personal, adicionalmente de la misidbn en el desempefio de sus
diligencias profesionales y un manejo adecuado de personal y de las relaciones

interpersonales”.
Indicadores

La variable “desempeno directivo considerd dos dimensiones, la primera es
gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes que considera como
indicadores a las competencias directivas, la administracion para las promociones
del aprendizaje, la convivencia democrata y la participacion de las familias y
comunidad. La direccion de los procesos pedagoégicos para la promocion de los
aprendizajes que considera como indicadores a las competencias orientadas a la

profesionalidad y el acompafiamiento sistematico al docente”.
Escala de medicion

Considerando a la variable definida cual es el desempeio directivo la “escala

utilizada fue ordinal”.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo.

La poblacion muestral se realiz6 con 103 directores designados y
encargados de género masculino y femenino del nivel primaria, que laboran en las
escuelas pertenecientes a la red N° 01 de la UGEL Puno. Asi Arias-Gémez et al
(2016) sefala que “todos los individuos que componen la poblacién blanca tienen
la misma oportunidad de ser incluidos en la muestra”, siendo asi un trabajo de
investigacion que requiere una buena cantidad de directores, se consideré
desarrollar la investigacion con toda la poblacion para que sea representado como

muestreo de la investigacion, asi:
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Tabla 1
Poblacion muestral

Instituciones ) _
_ Nivel Directores
educativas

103 Primaria 103

Nota. Datos tomados del padrén de Instituciones Educativas UGEL- Puno (2021)

Confiabilidad o fiabilidad

Para Corral (2009) la confiabilidad tiene que ver con la exactitud con que los
puntajes o parametros de las preguntas, considerados en un instrumento de
investigacion, realmente miden lo que deberian medir, esta teoria clasica, “la
confiabilidad se define como el grado en que un instrumento de muchos items mide
consistentemente una muestra de la poblacion medicién consistente se refiere al
grado en que una medida esta libre de errores”.

Uno de los coeficientes para alcanzar “la medida de la confiabilidad de los
instrumentos de investigacion es a (Alpha) de Cronbach” el cual tiene la siguiente

formula:

K-1| 5

Z
_ k[, 3

V1: Fiabilidad de la variable clima laboral

6 2.782414
a=® [1 27z
6-—1 8.717392

a=2[1-0.32]

[ <))

a =1.2[0.68]
a=0.81
Coeficiente de confiabilidad de alfa de Cronbach
Coeficiente alfa 0.81 a 1.00 es excelente

En el caso del calculo del indice o coeficiente de confiabilidad es de 0.81
para la variable de clima laboral indicandonos que el instrumento de investigacion,

es confiable con un rango de excelente.
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V2: Fiabilidad de la variable desempefio directivo

- 14 [ 1.356405]
o=—— itttk

14-11"  7.654811
=14
a=11[1-0.18]

a =1.1[0.80]
o =0.88

Coeficiente de confiabilidad de alfa de Cronbach

En el caso del calculo del indice o coeficiente de confiabilidad es de 0.88 para
la variable de desempefio directivo indicandonos que el instrumento de
investigacion, es confiable con un rango de excelente.

Muestra: Teniendo en cuenta la cantidad de poblacion, se calculé con un
‘margen de confianza del 95% y un error de margen del 5%, la muestra
probabilistica, conformada por 103 directivos pertenecientes a la red N° 01 de la
UGEL Puno”.

Muestreo: En este estudio, se utilizO el “método de investigacion hipotético
deductivo, pues se quiso precisar las caracteristicas de las relaciones entre las
variables de investigacion; sometiendo a prueba la hipétesis, porque algunos de los

elementos generales se reconocen como validas para llegar a una conclusiéon”.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para “la variable clima laboral se consideraron los aportes de Palma (1999) en la
encuesta”, mientras que para “la variable Desempefio directivo se considerd los
aportes del Ministerio de Educaciéon con El marco del Buen desempefio Directivo”.
Para “la variable clima laboral, se examinaron 4 dimensiones: la comunicacion, la
motivacion, la confianza y la participacion” con un total de 14 elementos y para la
variable desemperio directivo se explor6é con 25. El instrumento que se utilizé fue

“un cuestionario sobre el clima laboral y el desempefio directivo”.
Hernandez et al. (2010), manifiestan que: “La composicidn de las interrogantes se
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realizan en apego a las variables presentadas en el problema investigativo, también
deben guardar estrecha relacion con los indices e indicadores que proceden de
ellas. Ademas, no se debe perder horizonte con cada una de las hipétesis,

problemas y objetivos especificos del estudio de investigacion” (Pag. 171).

Para la hallar la validez del instrumento clima laboral este fue sometido con el

estadistico Alfa de Cronbach que nos dio el siguiente resultado:

Tabla 2

Fiabilidad de la variable clima laboral

CLIMA LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,846

14

Fuente: Base de datos.

Interpretacién:

En la tabla 2 se aprecia la prueba de confiabilidad de la variable clima laboral
donde se obtuvo el valor de 0,846 teniendo un coeficiente alfa, teniendo un nivel
altamente confiable.

Mientras que para hallar la confiabilidad del instrumento desempefio directivo, se
sometio también al “estadistico Alfa de Cronbach” que arrojo el siguiente resultado:

Tabla 3

Fiabilidad de la “variable desemperio directivo”

DESEMPENO DIRECTIVO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,967

25

Fuente: Base de datos.
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Interpretacién:

En la tabla tres observamos la prueba de confiabilidad de “la variable
desempenio directivo obtuvo el valor de 0,967 teniendo un coeficiente alfa,
teniendo un nivel altamente confiable”.

Procedimientos

Para el estudio de la investigacion, se necesitdé la colaboracién de todos los
directores pertenecientes a la Red No 01 de la UGEL Puno; primero se contacté a
los directores, mediante llamada telefonica, WhatsApp, Facebook y correo
electrénico para luego entrar en acuerdo, solicitando su colaboracion en el llenado
del cuestionario, que fue una encuesta web realizada en Google drive; se envié a
cada director a su correo electronico Gmail con anticipacion para el respectivo
llenado del cuestionario. Una vez culminada la participacion en la investigacion, se
recopil6 la informacion recibida, que fue procesada en el sistema SPSS version 26

para conseguir los resultados estadisticos.

Método de anélisis de datos

En la presente investigacion se propuso el uso del “método de investigacion
hipotético deductivo, pues se busco determinar las caracteristicas de las relaciones
entre las variables de la indagacion”; para lo cual se sometid a la prueba de
hipétesis, tomando los apuntes generales y aceptables para la demostracion de la

misma.

Aspectos éticos

“La investigacion estuvo sujeta a normas éticas que sirvieron para promover
el respeto a todos los seres humanos y para proteger su salud y sus derechos
individuales. Algunas poblaciones sometidas a la investigacion son vulnerables y
necesitan proteccion especial” (Manzini, 1996). Por lo que se tuvo en cuenta cuatro
aspectos fundamentales que permitieron realizar nuestra investigacion.:
El principio de autenticidad estuvo muy presente en la elaboracién del trabajo de
investigaciéon ya que tuvo las bases en la originalidad y detalles que han involucrado
cada momento con honestidad evitando el plagio tomando posicion, en relacion con

los cambios propios.
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El principio de confidencialidad permitié tener mucho cuidado con las respuestas
de los directores que brindaron la informacion, cuidando de no revelar su identidad,
ya que tiene que ver con la cuestion laboral, y por ende se incurre a falta de este
principio en donde se deja la ética profesional.

El principio de derecho de autor nos permitié proteger la propiedad intelectual de
los autores de los trabajos de investigacion realizados por los diferentes autores
gue aportaron en este trabajo

El principio de beneficencia que tuvo en cuenta la investigacion trata de hacer el

bien y que beneficien los aportes de una u otra manera a quienes lo requieran,
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IV RESULTADOS

Relacién entre el clima laboral y el desempefio directivo

Objetivo general: “Determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio
directivo en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno’.

Tabla 4

“Relacion entre el clima laboral y el desempefio directivo en las instituciones
educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno”.

Clima Laboral Desempefio Directivo
Clima Laboral Correlacion de 1 0,573
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 103 103
Desempefio Correlacion de ,573 1
Directivo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 2

Diagrama de dispersiéon de entre el clima laboral y el desempefio directivo en las

instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno.

Clima Laboral

®  Obsavado
= Lineal

Desempenrio Directivo
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Interpretacién:

En la tabla 4 y figura 2, la variable clima laboral tiene una relacion en gran medida
(p<0.05) con el desemperio del director, siendo “la correlacién positiva moderada
(r=0.573). Por tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1), correspondiente a que
existe relacion significativa entre el clima laboral y desempefio directivo en las
instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno”, teniendo en cuenta
también que en la figura de dispersién los promedios mas elevados se encuentran
entre las variables de estudio, teniendo en cuenta que la variable que seria en este
caso la variable independiente que el clima laboral los puntos estan mas cerca de
la recta influyendo asi en la variable de desempefio directivo también se acerca a

la recta siendo asi una relacién entre las variables.

Relacion entre comunicacion y el desempefio directivo
Objetivo especifico: “Determinar la relacion existente entre la comunicacién y el
desempenfo directivo en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL

Puno’.

Tabla b

“Relacion entre comunicacion y el desempefio directivo en las instituciones
educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno”.

Comunicacion Desempefio Directivo

Comunicacion Correlacion de 1 518
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103
Dgsempeno Correlacion de 518 1
Directivo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién:

En la tabla 5, “la dimensién de comunicacion tiene una relacibn muy significativa
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(p<0.05) con el desempefio directivo, siendo la correlacion positiva moderada
(r=0.518). Por tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1), existe una relacion
significativa entre el nivel de comunicacion y el desempefio directivo en las

instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno”.
Relacion entre motivacion y el desempefio directivo

Objetivo especifico: “Determinar la relacion existente entre la motivacion y el
desemperio directivo en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL

Puno’.

Tabla 6

“Relacion entre motivacion y el desempefio directivo en las instituciones educativas
de la red N° 01 de la UGEL Puno”.

Motivacion Desempefio Directivo

Motivacion Correlaciéon de 1 ,549

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 103 103
Desempefiio Correlaciéon de ,549 1
Directivo Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 103 103

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 6, “la dimension de motivacion tiene una relacion muy significativa
(p<0.05) con el desempefio directivo, siendo la correlacion positiva moderada
(r=0.549). Por tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1), existe una relacion
significativa entre el nivel de motivacion y el desempefio directivo en las

instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno”.
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Relacién entre confianza y el desempefio directivo

Objetivo especifico: “Determinar la relacion existente entre el nivel de confianza y
el desempefio directivo en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL

Puno’.

Tabla 7

“Relacion entre confianza y el desempefio directivo en las instituciones educativas
de la red N° 01 de la UGEL Puno”.

Confianza Desempefio Directivo
Confianza Correlacion de Pearson 1 ,358
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103
Desempefio  Correlacién de Pearson ,358 1
Directivo Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién:

En la tabla 7, “la dimension de confianza tiene una relacion muy significativa
(p<0.05) con el desempefio directivo, siendo la correlacion positiva baja (r=0.358).
Por tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1), existe una relacién significativa entre
el nivel de confianza y el desempefio directivo en las instituciones educativas de la
red N.° 01 de la UGEL Puno”.

Relacién entre participacion y el desempefio directivo

Objetivo especifico: “Determinar la relacién existente entre el nivel de
participacion y el desempefio directivo en las instituciones educativas de la red N°
01 de la UGEL Puno”.

Tabla 8

“Relacion entre participacion y el desempefio directivo en las instituciones
educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno”.
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Participacion Desempefio Directivo

Participacion Correlaciéon de 1 ,526
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103
Desempefiio Correlacion de ,526 1
Directivo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién:

En la tabla 8, “la dimension de participacion tiene una relacion muy significativa
(p<0.05) con el desempefio directivo, siendo la correlacion positiva moderada
(r=0.526). Por tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1), existe una relacion
significativa entre el nivel de participacion y el desempefio directivo en las

instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno”.
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V. DISCUSION

El estudio desarrollado tiene como objetivo fundamental “determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio del director en las
instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno” y de acuerdo a los
resultados obtenidos, “la primera variable tiene una relacion muy significativa
(p=0,000<0.05) con respecto al desempefio directivo, siendo la correlacion positiva
moderada (r=0,573), aceptando asi la hipétesis de investigacién que indica que
existe una relacion muy significativa” por lo que Gonzales (2019) en su
investigacion sefiala que “el clima laboral tiene una importancia en contexto,
percepcion, comportamiento, calidad, habilidades, acciones y evaluacion, con
indicadores mas destacados por la comunicacién, ambiente, trato, procesos y
competencias, logrando asi mejores desempefios”, idea que se fortalece con la de
Narea y Paez (2014-2015) quienes confirman que “la falta de comunicacion y
trabajo en equipo no ayudan en un clima laboral, teniendo asi varios conflictos y
mas aun en lo académico”, siendo este un trabajo incomodo para los docentes y
directores por la falta de compaferismo y unidad donde los grupos que emiten
rumores hacen que el lugar de trabajo adopte un ambiente negativo, en tal sentido
se tendra como resultado la falta de compromiso organizacional de los docentes y
del director y esto conlleva a una baja productividad de rendimiento, afectando asi
en el mismo “desempefio laboral de los docentes” ya que estos se sienten
“afectados por el mal liderazgo de sus directores”, sintiéndose desalentados para
ser parte activa en las diferentes actividades laborales que se realizan en los
planteles ya sean curriculares o extracurriculares, creando asi a un clima laboral
desagradable que genera un bajo rendimiento. Es asi que Maldonado et al. (2006)
manifiesta en sus aportes que “en el sistema educativo se ha tenido por costumbre
desarrollar practicas de liderazgo observando la conducta del director”, se puede
apreciar que se genera una combinacién de practicas, asi como los cambios
frecuentes de estas, de acuerdo a las situaciones y/o particularidades es por eso
gue se encuentra estrechamente relacionado con el desempeiio directivo ya que el
director para lograr un buen clima laboral es necesario que mantenga una estrecha

comunicacién asertiva con los integrantes de la comunidad educativa.
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El clima laboral de acuerdo al punto de vista interaccionista realizada por
Rodriguez y Diaz (2004) “presentan en términos de las percepciones integrales que
reflejan una relacion entre los factores subjetivos y los factores objetivos de una
organizacion, y que, por tanto, esta configurado por elementos como las relaciones
sociales, los conflictos, la estructura organizacional y asi con la misma similitud, el
clima laboral es mas especifico del entorno educativo”, “se refiere principalmente a
coexistencia de la institucién educativa” y Burgos (2011) manifiesta que este
“vincula o relaciona a todas las instancias que son gestoras de los procesos de
ensefianza y aprendizaje mediante la participacion”. Ademas que Contreras y
Garibay (2020) quienes indican que” la comunicacion que desarrolla como directivo
influye bastante en un ambiente laboral ya que sin comunicacién no se alcanzaria
algo en las organizaciones”, la confianza como sefiala Lockward (2011) “esta
relacionado con la lealtad y consistencia en una organizacion”, "la participacion
donde se tiene que tener igualdad de trato y sobre todo existir una motivacion”,
como afirma Garibay (2020) que “al motivar y recompensar a los trabajadores es
una de las tareas mas relevantes y retadoras que los directores realizan”, estos
requieren conocer la forma y causa de motivacion para hacer que los trabajadores
realicen su maximo empefo en el trabajo, y como toda institucion educativa para
exista armonia, tranquilidad, respeto y entre otros, estamos hablando del clima
laboral que se percibe, y es directamente relacionado de como el director desarrolla
sus actividades y es necesario que se realice un diagnostico para observar como
es el clima para asi poder desempefiarse como director y elevar el rendimiento de

trabajo en la institucién educativa.

En cuanto al clima laboral se puntualiza y se observa que “se refiere a las
relaciones que se existen en la organizacion y que de ellas se generan una serie
de situaciones que estan en relacion con las personas, su grupo de trabajo y la
comunidad educativa”. Actualmente el clima laboral esta influenciado por el
“‘enfoque sistémico, donde los individuos y su entorno se configuran como sistemas
interrelacionados que se afectan entre si y el administrador docente como aquel

gue desempefia las actividades de direccién, planeacién, coordinacion,
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administracion, orientacién y programacion en las instituciones educativas tienen

gue ser enfocadas en la organizacion”.

Estos resultados obtenidos nos permiten apreciar la medida en que “el clima
laboral se configura como un componente multidimensional de elementos que
pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre
otros” (Goncalves, 1992), reitera que “los diversos elementos se conjugan
constituyendo un clima particular de cada contexto, influyendo en el
comportamiento de los individuos, en este caso, los docentes y el personal
administrativo de la institucion educativa, asi como en la institucibn misma,
coinciden lo que Coligiere y Diaz denominan la personalidad de una organizacion,
significando que cada institucion educativa al estar dotada de un clima laboral
particular, se diferencia de las otras instituciones educativas, pese a la similitud en
aspectos estructurales como la modalidad, la clasificacién en el sistema educativo,

entre otros”.

Muchos directivos de las instituciones educativas desde que asumen el
cargo se preocupan por dos aspectos muy importantes cuales son el “rendimiento
académico de los estudiantes”, y la otra, “el mantenimiento del clima laboral entre

los integrantes de la comunidad educativa”’, logrando estos resultados: “el
desempenio directivo y clima laboral se conjugan pues en programas de la mejora
y la eficacia escolar deben buscar un directivo que sea capaz de unir a la comunidad

en torno al rendimiento de los estudiantes”.

La comunicacién es muy importante como Llanos et al. (2016) precisa que
‘la comunicacién es necesaria para el funcionamiento de cualquier tipologia de
organizacion, siendo considerada como una herramienta clave, ya que permite la
actividad de la institucion, tiene su base en el intercambio de informacion entre los
distintos niveles y posiciones, en las instituciones, la comunicacion es fundamental,
pues sirven de enlace entre los directivos y los empleados, quienes deben tener
facilidades en el acceso y el disefio de atencién oportuna e inmediata a las

opiniones, quejas, comentarios, de los integrantes de la organizacion, debe
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considerar dialogos abiertos en donde se valore lo expresado por la persona
afectada o por la persona que realice aportes”. “Las autoridades de las
organizaciones, deben buscar mecanismo que faciliten la comunicacion abierta,

eliminando los obstaculos que puedan impedir que esta se lleve a cabo”.

Otro factor muy importante para desarrollar el clima de la organizacion esta
vinculada con la motivacion como Martin (2000) afirma que “es el grado de que
tiene cada docente de una institucion educativa en el desempefio de su actividad
profesional y es la satisfaccion por el grado de reconocimiento de los demas
agentes educativos del desempefio docente, de cdmo es valorado su desempefio
profesional” como Robbins (2009) “mantuvo que la motivacion se referia al proceso
mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y
sostenidos hacia el logro de una meta”. Esta definicion tiene tres elementos clave:
“energia, direccion y perseverancia”’; manifestando que “motivar y recompensar a
los trabajadores es una de las actividades mas importantes y desafiantes que los

gerentes llevan a cabo”.

Por lo tanto, “la relevancia de la motivacién, es algo mas complejo, siendo el
resultado de la interaccion del individuo con la situacion”; por lo que, al analizar la
definicion de la motivacion, como Chiavenato (2007), “es un proceso que dinamiza
la conducta mas o menos semejante en todas las personas”; es decir, “entre las
personas hay diferentes motivaciones como los valores sociales y las capacidades

para lograr objetivos, que varian con el tiempo”.

También se en el desempefio directivo es importante que desarrolle la
participacion de su comunidad educativa como Martin (2000) manifesté que “esta
determinado por el grado de participaciéon de los miembros de la comunidad
educativa, ya sea en un nivel o en todos los niveles, de la relacién estrecha entre
las diferentes areas y comisiones acerca del desarrollo institucional, del trabajo en
equipo, de informacién y formacion de los docentes, en reuniones permanentes; de

la participacion dentro y fuera de la institucion educativa”.
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Al mismo tiempo, Robbins (2009) indica que “la participacion en el trabajo es
el grado en que un empleado se identifica con su trabajo, participa activamente en
el y considera que su desempeiio laboral es importante para su propia valia”,
ademas propuso que “la participacion en el trabajo se identifica y desarrollan con
mayor preocupacion el tipo de trabajo que llevan a cabo” y Chiavenato (2009) indica
gue “en todo proceso productivo se realiza con la participacion conjunta de diversos
socios, y cada uno de los cuales contribuye con algun recurso, las personas ya no
son MA&s un recurso, se convierten en socias de una organizacién aportando con su

participacion plena”.

Es decir, “la participacion es uno de los valores esenciales de una institucion
educativa, dejando de lado la reglamentacién, porque representa un espacio social
democréticamente gobernado por el pensamiento, la critica, el aporte y la
realizacién del bien comun de la educacién y no solo debe ser entendida en los
aspectos administrativos o de la gestion de las instituciones educativa; y entre
docentes, directivos o padres de familia, sino mas bien en todos los aspectos de la
vida académica, abarcando a los estudiantes en su tarea diaria e interaccion dentro

de la escuela”.

Otro de los factores importantes del desempefio directivo que se logro
observar con relacion al clima laboral es la confianza que debe de haber en la
comunidad educativa y asi Martin (2000) sefiala que “la confianza percibida en la
organizacion; es el grado de intensidad con que se producen las interrelaciones

entre los integrantes de la institucion educativa”.

Ademas, Robbins (2009) establecié que “los elementos fundamentales que
determinan una comunicacion eficiente con rapidez son el respeto, el grado de
aceptacion, las dimensiones de la confianza, destacando que los equipos de alto

desemperio se caracterizan por una alta confianza mutua entre sus miembros”.

Es decir, “los miembros creen en la integridad, la personalidad y la capacidad
de los demas, resaltando a la importancia de los niveles de confianza en una buena

comunicacién dentro del comportamiento que desempefia un director y por ello que
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la direccion en una la institucion educativa, esta orientada para que el proceso de
comunicacion sea efectivo, y permita el logro de la coherencia y seguridad, y
establece un clima laboral de confianza y armonia a beneficio del servicio

educativo”.

Todos estos procesos desarrollados por el director estimulan y se observo
también en los resultados que nos lleva un buen clima laboral donde el principal
ganador sea la misma comunicad educativa y que a su vez los directores se
encuentren en buenas condiciones emocionales para poder ejercer sus funciones
de manera efectiva ya que es muy importante contar con personal en buenas
condiciones fisicas, psicologicas y que estén preparados pertinentemente para las
funciones que desempefian y todo esto se puede lograr, si las personas que
laboran en ella se interrelacionan de manera éptima, teniendo una comunicacion
asertiva, donde existan los valores, la participacién de todos los integrantes en
todas las actividades que la institucién educativa realice, donde exista la confianza
del directivo hacia los docentes y viceversa , Es casi seguro que si se practican
todos estos aspectos el desempeiio de los directivos ha de ser bueno ya que este
se sentirA apoyado por su personal y a su vez comprometido con la labor

pedagdgica lo mismo que los docentes.
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VI. CONCLUSIONES

Se logré “determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio directivo en
las instituciones educativas de la red N.° 01 de la UGEL Puno, con una relacién
significativa (p<0.05) y moderada (r=0.573)".

Se establecio “la relacion existente entre la comunicacion y el desempefio directivo
en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno, con una
significativa (p<0.05) y moderada (r=0.518)".

Se pudo precisar “la relacion existente entre la motivacion y el desempefio directivo
en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno, con una relacién
significativa (p<0.05) y moderada (r=0.549)".

Se determind “la relacion existente entre el nivel de confianza y el desempeno
directivo en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL Puno”, con una

relacion significativa (p<0.05) y moderada (r=0.358)".
Se logré “determinar la relacion existente entre el nivel de participacion y el

desemperio directivo en las instituciones educativas de la red N° 01 de la UGEL

Puno, con una relacion significativa (p<0.05) y moderada (r=0.526)”.
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VIl. RECOMENDACIONES

A los directores de las instituciones educativas de la UGEL Puno, para que puedan
fortalecer sus capacidades y solicitar cursos de capacitacion relacionados a cémo

superar el clima institucional en tiempos normales y de pandemia.

A los lideres pedagogicos de las instituciones educativas a que puedan realizar
diferentes tipos de diagndstico con respecto a la comunicacion, la participacion, la
motivacion y la confianza de los trabajadores de las instituciones educativas que
dirigen ya que el conocer estas situaciones ayudaran al directivo a tomar decisiones

con respecto al tratamiento de su personal.
A los docentes de las instituciones educativas para que puedan comunicarse
asertivamente con sus directores y poder expresar como se sienten y como pueden

ser motivados.

A los trabajadores de las instituciones educativas para que puedan brindar

confianza a sus companeros de trabajo para hacer de este un lugar familiar.

A los futuros tesistas para que puedan implementar nuevos mecanismos de

participacion en desempenio directivo en las instituciones educativas.
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ANEXOS

TITULO DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION: “CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS DIRECTIVOS DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIMARIAS DE LA RED 01 DE LA UGEL
PUNO, 2021”.
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“CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS DIRECTIVOS DE INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PRIMARIAS DE LA RED 01 DE LA UGEL PUNO, 2021”.

Se esta realizando un estudio que servira para la elaboracién de la tesis en maestria en
Administracién de la Educacion cuyo objetivo es determinar la relacion entre el clima institucional
y el desempefio directivo en las instituciones educativas de la Red de la Ugel Puno.

Por lo que le agradeceremos nos pueda responder cada una de las preguntas que le formularemos.
La presente encuesta es anénima y serd empleado solo para los fines sefalados.

Instrucciones: Por favor lea las instrucciones cuidadosamente y marque con un aspa so6lo una
opcién, no hay respuestas correctas o incorrectas, solamente es su opinién personal. Gracias

Responda las siguientes preguntas:

SEXO: Masculino () Femenino ()

CONDICION LABORAL: Designado () Encargado ()
EDAD: .......c.ne.....

CUESTIONARIO CLIMA LABORAL

Instrucciones: Te presentamos un conjunto de items, marca con una (X) la alternativa
correcta.

1 2 3 4 5
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Ne Cuestionario 1 2 3 4 5

Dimension: Comunicacion
1 ¢Cual es el nivel de la comunicacién en la |.E.?

éCudl es el nivel de comunicacién con tus docentes a cerca de los
2 | contenidos, tareas y resultados que contemplan los instrumentos de
gestion?

3 | éCudles el nivel de respeto. que existe entre los miembros de tu I.E.?

éCudl es el grado de aceptacion de las propuestas entre los miembros

delal.E.?

5 éCudl es el grado de comprensiéon de la comunicaciéon en  tus
docentes de lal.E.?

6 ¢Cémo considera que es el nivel de autonomia de sus docentes de su

I.E.?

Dimension: Motivacion

¢Cuadl es el nivel de motivacion vy reconocimiento que brinda al
7 | colectivo escolar en el establecimiento de metas centradas en los
aprendizajes?

¢Cudl es el nivel de sus relaciones interpersonales que se dan en su
institucién educativa.?

Dimension: Confianza
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éA su criterio cudl es el grado de confianza que se vive en su |.E.?

9

éComo percibe el grado de sinceridad en los miembros de su
10 institucion educativa?

La posibilidad de ocultar informacion. ¢En qué grado le parece que se
u oculta informacién?

Dimension: Participacion

1 éCudl es el nivel de participacidn en las actividades de la institucion?
13 ¢Cual es el grado de Participacién en los trabajos colegiados de la

Institucién?
14 éCual es el nivel de su participacion en las reuniones de trabajo del

profesorado en su centro?

CUESTIONARIO DE DESEMPENO DE LOS DIRECTIVOS

Instrucciones:

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando la categoria
correspondiente a su preferencia con un aspa (x):

0 1 2 3 4
Nunca A veces Normalmente Con frecuencia Siempre
Ne Cuestionario 0 2 3 4

DIMENSION 1 : Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Disefio de manera participativa los instrumentos de gestidn escolar

1

) Establezco metas, objetivos e indicadores en funcidn del logro de
aprendizaje de los estudiantes.

3 Genero un clima escolar basado en el respeto a la diversidad,
colaboracién y comunicacion permanente

4 Promuevo la participacién organizada de las familias y otras
instancias de la comunidad para el logro de las metas de aprendizaje
Gestiono el uso éptimo del tiempo en la institucién educativa a favor

5 de los aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y
resultados en beneficio de todas y todos los estudiantes..

6 Gestiono el uso éptimo de los recursos financieros en beneficio de
las metas de aprendizaje trazadas por la institucion educativa

. Implemento estrategias y mecanismos de transparencia y rendicidn
de cuentas de la gestion escolar ante la comunidad educativa..

8 Conduzco de manera participativa los procesos de autoevaluaciony
mejora continua, orientandolos al logro de las metas de aprendizaje.

9 Gestiono la informacién que produce la institucion educativa y la

emplea como insumo en la toma de decisiones institucionales

60



Impulso una cultura organizativa orientada a compartir el

10 conocimiento y el trabajo cooperativo en favor de la mejora
continua
Desarrollo acciones destinadas a evitar situaciones que propicien la
12 corrupcion
13 . Asumo la importancia de hacer publicos los logros de la institucién
educativa
Gestiono oportunidades de formacion continua de docentes para la
14 mejora de su desempefio en funcion del logro de las metas de
aprendizaje.
Promuevo y lidero una comunidad de aprendizaje con las y los
15 docentes de la institucion educativa basada en la colaboracién

mutua, la autoevaluacion profesional y la formacidn continua
orientada a mejorar la practica pedagdgica.

DIMENSION 2 : Orientacién de los procesos pedagégicos para la mejora de los aprendiz

ajes.

Estimulo las iniciativas de las y los docentes relacionadas con

16 | . - . N -
innovaciones e investigaciones pedagodgicas
Refuerzo y apoyo las iniciativas de las y los docentes, favoreciendo

17 las condiciones para la implementacién de proyectos de innovacién
e investigacion.

18 Genero espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre
docentes

19 Genera espacios y mecanismos para el trabajo de reflexion entre
docentes

20 Oriento y promuevo la participacion del equipo docente en los
procesos de planificacidn curricular

”n Monitoreo y oriento el uso de estrategias en funcion del logro de las
metas de aprendizaje

22 Monitoreo y oriento el uso de recursos metodoldgicos en funcién
del logro de las metas de aprendizaje.

2 Monitoreo y oriento el uso de efectivo del tiempo en funcién del
logro de las metas de aprendizaje.

2 Monitoreo y oriento el uso de materiales educativos en funcién del
logro de las metas de aprendizaje
Monitoreo y oriento el proceso de evaluacién de los aprendizajes a

25 partir de criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se

desean lograr.

Gracias por sus aportes y su participacion
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[ Condiclab [edeal i1 i

N N PPN NN PR NN

50
51
46
54
%4
52
53
59
55
55
52
53

RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO

COMUNICACION [TIVAC[ONFIANZPARTICIPACION
11(2(3]|4|5(6]2]|2|1|2]3]|1]2]3
i2[i3[i4]i5]i6i13i14i25i26/i2 TotalNive| D1 Nive| D2 |  Nivel D3 Nivel
320333332 2[3[2 2 3] 2[36|1[17|1]5 1 7 1
33233244132 2 2 438|1l16l1]s 1 8 1
23333445542 2 1 450101801[9 1 7 1
44 4 44434332 4 4 4sil1lal2ly 1 12 1
44544454442 2 2 45105209 1 8 1
33333234323 3 3 3g|1lzl1l7 1 9 1
44344333442 3 3 4a8l122l2]6 1 10 1
43333444443 4 3 3a9|1(20/2[s 1 10 1
44 4 44444442 4 4 4sal1lal2ls 1 1 1
55454354241 5 4 556(1[2602[ 9 1 14 1
44443444333 4 4 45|103l2[s 1 1 1
4 4554444341 4 4 4sal1l26)2]03s 1 1 1

muy 1

Bajg 2

Regl 3

Alto 4

Muy 5
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Nivel
1
2
2
2
1
2
2
3
3
2
2
3
3
1
1

D2
20
26
28
33
20
32
28
40
39
32
30
37
38
23
20

Nivel
3
3
3
3
2
3
3
3
3
3
3
3
3
3
2

D1
45
53
46
45
32
44
53
57
61
54
49
60
61
47
31

Nivel
1
2
1
2
1
2
2
2
2
2
2
2
2
1
1

65
79
74
78
52
76
81
97
100
86
79
97
99
70
51

Orientacion de los procesos
pedagdgicos para la mejora de los

aprendizajes.

10
i25

i24

i23

i22

i21

i20

i19

i18

2

i17
1
2
2
3
2
3
2
4
4
3
3
4
4
2
2

1
i16 |i

Gestion de las condiciones para la mejora de los

i15

i14
4
2
3
2
2
3
4
4
4
3
3
4
4
2
1

i13 i

i12

i11
3
4
3
3
2
3
4
4
4
4
3
4
4
3
2

i10
2
3
3
3
2
3
4
4
4
4
3
4
4
3
2

i9|i

i8

aprendizajes
1/2|3(4|5/6|7|8[(9|10|11|12|13|14 15

i1

i7

i6

i4|i

i3

i2

i5
4 2 3 4 3 3 4 3 2
4 3 3 4 3 3 4 4 4
4 33 3 3 3 3 3 3
4 33 32 3 4 3 3
322322222
4 2 2 3 2 3 3 3 3
34 4 4 4 4 4 2 2
4 4 4 4 44 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 3 3/ 3 4 4 3
4 2 3 4 4,4 3 4 3
4 4 4 4 44 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4
3 33 443 3 4 3
4 2 2 2 2 2 2 2 2

0
1

NUNCA
A VECES

NORMALMENTE

CON FRECUENCIA

4

SIEMPRE
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Luis Alberto Arcos Salazar

Presente

Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Educacion de la Universidad
César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocién 2021, aula 9T1, requiero validar el instrumento con
el cual recogeré la informacidn necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Clima laboral y desempefio directivo en
Instituciones Educativas Primarias de la Red 01 de la UGEL Puno, 2021”. y siendo
imprescindible contar con la aprobacidn de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

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

Atentamente

|/
Uk Jbadooy

Varange A Agdo Gutierer
DIRECTORA i)
.

Marianne A. Amado Gutiérrez

DNI 01324090
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1: CLIMA LABORAL

El clima laboral o ambiente de trabajo en las organizaciones constituye uno de los factores
determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de gestién, ademds de los de
innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que confluyen los miembros de una I.E. y a partir del
cual se dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela”. Martin (1999),

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Comunicacion
» Valoracidn y/o revision de la percepcidn.
» Satisfaccion de los procesos informativos
Dimension 2: Motivacion
» Compensacion
> Seguridad
» Oportunidades de desarrollo.
» Trato recibido.
Dimension 3: Participacion
> Trabajo efectivo
» Metas compartidas
Dimension 4: Confianza
» Reconocimiento de las decisiones

Variable 2: DESEMPENO DIRECTIVO

El desempefio del directivo es ejercer con propiedad el liderazgo y la gestion de la escuela que
dirige, rol que implica asumir nuevas responsabilidades centradas en el logro de aprendizajes de
los estudiantes. MBDD Minedu.

Dimensiones de las variables:
Dimension 1: Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Competencias

Gestidn para las mejoras del aprendizaje
Convivencia democratica

Participacion familia y comunidad
Evaluacidn sistematica.

YVVVYVYVY

Dimension 2: Orientacion de los procesos pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes.

» Competencias enfocadas a la profesionalidad.
» Acompafiamiento sistematico al docente.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

CLIMA LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia®! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 : Comunicacion Si No Si | No | si No
¢Cual es el nivel de la comunicacién en la |.E.? X X X
¢ Cudl es el nivel de comunicacién a tus docentes de los contenidos, | X X X
tareas y resultados que contemplan los instrumentos de gestion?
¢ Cual es el nivel de respeto. que existe entre los miembros de la X X X
I.LE.?
¢ Cudl es el grado de aceptacion de las propuestas entre los X X X
miembros de la I.LE.?
¢Cudl es el grado de interpretacion de la comunicaciéon en tus X X X
docentes dela l.E.?
¢Como considera que es el nivel de autonomia existente en su .LE.? X X X
DIMENSION 2: Motivacién Si No Si No Si No
¢Cual es el nivel de motivaciéon y reconocimiento que brinda al X X X
colectivo escolar en el establecimiento de metas centradas en los
aprendizajes?
¢Cudl es el nivel de de trato en sus relaciones interpersonales y en X X X
las interacciones que se dan en su institucion educativa.?
DIMENSION 3. Confianza. Si No Si | No | si No
¢A su criterio cual es el grado de confianza que se vive en su .E.? X X X
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ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

9

¢, Como percibe el grado de sinceridad en su institucion educativa?

10

La posibilidad de ocultar informacion. ¢En qué grado le parece que
se oculta informacion?

DIMENSION 4: Participacion

11

¢,Cual es el nivel de participacion en las actividades de la institucion?

12

¢, Cudl es el grado de Participacién en los trabajos colegiados de la
Institucién?

13

¢, Cudl es el nivel de participacion en las reuniones de trabajo del
profesorado en su centro?
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I

ESCUELA DE POSGRADO

UMIVERSIDAD CESAN

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | |
Apcllidos ¥y nombres del juez validador: Dy LUIS ALBERTO ARCOS SALAZAR

DNE: 01321431
Especialidad del validador: DOCTOR EN ADMINISTRACION

'Pertinencia: El itom comresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancin: E] item s apropisdo para representar al componente o dimension
especifica del constructo

*Cluridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota Se cics suicencia cuando los tems planteadcs son sufciontes para medr = dimension

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

DESEMPENO DIRECTIVO

Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

w28, de L OCTUBRE.. del 2021,

DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia2 Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1 : Gestion de las condiciones parala mejora | Si No Si No Si No
de los aprendizajes
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\]] ESCUELA DE POSGRADO

[y

Disefio de manera participativa los instrumentos de gestion escolar

N

Establezco metas, objetivos e indicadores en funcion del logro de
aprendizaje de los estudiantes.

Genero un clima escolar basado en el respeto a la diversidad, colaboracion
y comunicacién permanente

Promuevo la participacion organizada de las familias y otras instancias de
la comunidad para el logro de las metas de aprendizaje

Gestiono el uso 6ptimo del tiempo en la institucion educativa a favor de los
aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y resultados en
beneficio de todas y todos los estudiantes.

Gestiono el uso 6ptimo de los recursos financieros en beneficio de las
metas de aprendizaje trazadas por la institucion educativa

Implemento estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de
cuentas de la gestion escolar ante la comunidad educativa.

Conduzco de manera participativa los procesos de autoevaluacion y
mejoxxra continua, orientandolos al logro de las metas de aprendizaje.

Gestiono la informacién que produce la institucion educativa y la emplea
como insumo en la toma de decisiones institucionales

10

Gestiono la informacién que produce la institucion educativa y la empleo
como insumo en la toma de decisiones institucionales.

11

Impulso una cultura organizativa orientada a compartir el conocimiento y el
trabajo cooperativo en favor de la mejora continua

12

Desarrollo acciones destinadas a evitar situaciones que propicien la
corrupcion

13

. Asumo la importancia de hacer publicos los logros de la institucion
educativa

14

Gestiono oportunidades de formacién continua de docentes para la mejora
de su desempefio en funcién del logro de las metas de aprendizaje.
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iﬂ ESCUELA DE POSGRADO

15 | Promuevo y lidero una comunidad de aprendizaje con las y los docentes de | X X X
la institucion educativa basada en la colaboracion mutua, la autoevaluacion
profesional y la formacién continua orientada a mejorar la préactica
pedagogica.
DIMENSION 2 : Orientacién de los procesos pedagdgicos | Si No Si No | si No
para la mejora de los aprendizajes.

16 | Estimulo las iniciativas de las y los docentes relacionadas con innovaciones | X X X
e investigaciones pedagogicas

17 | Refuerzo y apoyo las iniciativas de las y los docentes, favoreciendo las X X X
condiciones para la implementacién de proyectos de innovacion e
investigacion.

18 | Genero espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre docentes | X X X

19 | Genera espacios y mecanismos para el trabajo de reflexion entre docentes | X X X

20 | Oriento y promuevo la participacion del equipo docente en los procesos de X X X
planificacion curricular

21 | Monitoreo y oriento el uso de estrategias en funcion del logro de las metas X X X
de aprendizaje

22 | Monitoreo y oriento el uso de recursos metodoldgicos en funcion del logro X X X
de las metas de aprendizaje.

23 | Monitoreo y oriento el uso de efectivo del tiempo en funcién del logro de las | X X X

metas de aprendizaje.
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAN VALLEJD

16 | Estemuio las iniciativas de 1as y los docentes relaconadas con innovacones

e investigaciones padegogicas
17| Refuerzo y apoyo las iniciafivas 00 183 y los docantes, lavorecends s

mmhmamawc
nvestigacon

18 | Genero eapncios y mecansmos para of radao colaboralivo entre docenies

19 | Genara espacios y mecaniamos para of trabajo de reflexidn entre docentes

20 | Orento y promuevo & panicpacian dal equpo docents en los procesos de

11 | Monfiores y onerdo el uso de estrategias 80 fluncion del logro de fas metas
de

Moniioreo y oranto el uso de recursos Melodolcgicos an funcién del logro

Wy%dmammmmumu
las de

1

1) m’“!y!!m"!'mdmmdmuwmuwumah
metas de

g7}

13

Manitoreo y orento of proceso de evaluacitn de las aprendzajes & partir do
clacos 59 dasean -

Observaciones (precisar i hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir | |
Apellidos y nombres del juez validador: Drz ... LUIS ALBERTO ARCOS SALAZAR .........

Especialidad del validador: ...DOCTOR EN ADMINISTRACION ...

'Pertinencin: El item corresponde al concepto teonco formulado.
*Relevancia; El itom es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del construcsa,

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del lem, es conciso,
exacto y directo,

Nota: Se dee suficiencia cuando los s plantsados son suicientas para medir |a dimensitn.

No aplicable | |
DNI: 01321431

w25, de LOCTUBRE .. del 2021.
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.:\I]’ ElS(.fUELA _DE POSGRADO

Alfa de Cronbach

CLIMA LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

,846 14
DESEMPENO DIRECTIVO
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,967 25
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