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RESUMEN

RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y EL DESEMPENO
DOCENTE EN LA I.LE. N° 22661 JUAN DONAIRE VIZARRETA DEL CENTRO
POBLADO NUESTRA SENORA DE GUADALUPE — SALAS — 2012.

AUTOR: LIC. MARIN FELIX ROMANI CANALES

Objetivos: Determinar en qué medida se relaciona el clima institucional con el
desempefio docente en la Institucibn Educativa Juan Donaire Vizarreta del
Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

Material y métodos: Se realizé un estudio no experimental, correlacional en
una muestra de 30 docentes que fueron calificados por sus respectivos
alumnos, para correlacionar el clima organizacion con el desempefio docente.-
Para lo cual se aplicé un cuestionario de clima institucional a los docentes y un
cuestionario de evaluacion del desempefio del docente a los alumnos.
Conclusiones: En base a la evidencia empirica se ha determinado que el
clima institucional se relaciona significativamente con el desempefio docente en
la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra
Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012. Esto se refleja en el coeficiente

correlacion de Pearson obtenido de r=0,579.

PALABRAS CLAVES: Correlacion - Clima institucional - Desempefio docente



ABSTRACT

RELATION BETWEEN THE INSTITUTIONAL CLIMATE AND THE
EDUCATIONAL PERFORMANCE IN THE I.LE. N 2 22661 JUAN DONAIRE
VIZARRETA DEL CENTRO POBLADO NUESTRA SENORA DE
GUADALUPE - SALAS -2012

AUTHOR: LIC. MARIE FELIX ROMANI CHANNELS

Objectives: Determine the extent to which the institutional climate relates to
teaching performance at the Juan Donaire Vizarreta Educational Institution of
the Nuestra Sefiora de Guadalupe Village Center - Salas, 2012.

Material and methods: A non-experimental, correlational study was conducted
in a sample of 30 teachers who were qualified by their respective students, to
correlate the organizational climate with the teaching performance. -To which
an institutional climate questionnaire was applied to the teachers and a
guestionnaire to evaluate the teacher's performance to the students.
Conclusions: Based on the empirical evidence, it has been determined that the
institutional climate is significantly related to the teaching performance in the
Educational Institution "Juan Donaire Vizarreta" of the Our Lady of Guadalupe
Village Center - Salas, 2012. This is reflected in the correlation coefficient of

Pearson obtained from r = 0.579.

KEY WORDS: Correlation - Institutional climate - Educational performance
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva como titulo: RELACION ENTRE
EL CLIMA INSTITUCIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA I.E. N°
22661 JUAN DONAIRE VIZARRETA DEL CENTRO POBLADO NUESTRA
SENORA DE GUADALUPE — SALAS — 2012, el prop6sito de esta investigacion
fue realizar un diagndstico del clima organizacional existente en la Institucion
Educativa Juan Donaire Vizarreta del Centro Poblado Nuestra Sefiora de
Guadalupe — Salas y determinar su relacién con el nivel de desempefio
docente. Hoy en dia, existe mayor preocupacion por la calidad de la educacién
gue se imparte en los sistemas educativos, es por ello que es estudio del clima

organizacional en instituciones educativas actualmente es de gran interés.

El presente trabajo de investigacion quedd estructurado de la siguiente
manera: El primer Capitulo se describe el Planeamiento del Problema, en el
que se analiza el problema de la relacibn de clima institucional con el
desempeiio docente. Dentro de una comunidad, cada individuo debe tener su
tara bien delimitada y ejecutarla con perfeccidén, presenta la descripcion del
problema detallandose los aspectos relacionados con el clima organizacional
existente en el seno de la institucién, asi como también se formulan objetivos
que se persiguen con el desarrollo de la investigacion — Determinar en qué
medida se relaciona el clima institucional con el desempefio docente en la
Institucion Educativa Juan Donaire Vizarreta del Centro Poblado Nuestra
Sefiora de Guadalupe - Salas -y la justificacion que expresa la necesidad de la

misma.

También contempla el Marco Metodologico, se expone la manera como se
realizé el estudio, los pasos para realizarlo, fundamentado con el disefio y tipo
de investigacion, No experimental, porque se ha observado el comportamiento
de las variables, describirlas y calcular la relacién, luego presenta el Método de
la Investigacion, Descriptivo — Correlacional, la Poblacion y Muestra, al final del
capitulo estd las Técnicas e Instrumentos de la Recoleccibn de Datos
(Encuesta- Cuestionarios).



El Segundo Capitulo contiene el Marco Teorico, se reviso las publicaciones
existentes a nivel internacional, nacional y local, realizando una exhaustiva
bdsqueda, de investigaciones sobre clima institucional y desempefio docente
encontrados. El enfoque utilizado por cada uno de los investigadores nos
muestra la posibilidad de contar con muchas variables que posee dicho tema
con las que se puedan relacionar, presenta informacion conceptual que
proporciona una explicacion acerca de los aspectos relacionados con la
investigacion. Construccion del Clima Institucional Stephen, C. (1898:217)
precisa que el “clima organizacional es el nombre dado al ambiente generado
por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados”. También se realiza el

abordaje del desemperfio docente en la educacion Basica Regular.

El Tercer Capitulo: Presentacion y Analisis de los Resultados, presenta las
tablas de los resultados de cada dimension estudiada: Liderazgo, ambiente
laboral, remuneracién y clima institucional; arrojados por la encuesta con sus
instituciones educativas existen distintos problemas que impiden que logren
sus objetivos y a su vez esto influya negativamente en su desarrollo; se
presenta como conclusion principal que: Existe correlacion positiva moderada
entre el Clima Institucional y el desempefio docente en la I.E N°22661 JUAN
DONAIRE VIZARRETA del Centro Poblado NUESTRA SENORA DE
GUADALUPE - SALAS - 2012 — Valor de Rho: 0.579 y p= 0.000; es decir, un
adecuado clima institucional condiciona un buen nivel de desempefio docente y
las recomendaciones — Mantener la identificacion del docente con la Institucion
Educativa, a través del reconocimiento de logros individuales y de equipo.
Finalmente se presentan las Referencias Bibliograficas consultadas durante el

desarrollo del estudio y los anexos.

De esta manera el informe final de investigacibn es recomendable para su

evaluacion final.

xi



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1. Descripcién de la Situacion Problematica

Es relevante el estudio de Clima Institucional en toda institucion
educativa ya que esto permite que todos los actores que participan en una
comunidad educativa se esfuercen y transiten el mismo camino, y asi
consolidar la vision de la organizacién, dentro de un marco democratico
para asegurar la convivencia armonica, siendo un aspecto muy importante
para el logro de las metas planteadas. Cuando todo depende de todos,
uno espera del otro y ninguno hace nada. Dentro de una comunidad, cada
individuo debe tener su tarea bien delimitada y ejecutarla con perfeccion.
Entonces cada uno hara alguna cosa, y todos unidos haran mucho”. Este
pensamiento determina en gran medida el clima laboral en una institucion,
pues en la medida que el trabajo se reparte, se evita sobrecargar a

algunas personas, y todos colaboran por un bien comun.

En el contexto local se han observado algunas deficiencias en el clima
organizacional como son la capacidad de liderazgo, el deficiente estilo de
comunicacioén, los niveles de compromiso organizacional y las relaciones
interpersonales que se generan en la interaccion social de los actores

educativos; esta situacion refleja que en la institucion educativa existe un
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deficiente clima institucional; por otro lado esta situacién podria tener
repercusiones en el desempefio docente ya que también se han
observado deficiencias en la planificaciéon curricular, conduccion de los

procesos de ensefianza aprendizaje y la evaluacion de los aprendizajes.

El andlisis realizado posibilita plantear la investigacion para determinar la

relacion existente entre las variables de estudio.

1.2 Delimitacion de la Investigacion
Es preciso mencionar que esta investigacion se limita a comprobar la
relacion existente entre el clima institucional y el desempefio docente en
el proceso de la Direccion del Aprendizaje de la I.E. Juan Donaire
Vizarreta, y de acuerdo a los resultados nos permitiremos alcanzar,
teniendo como base los hallazgos encontrados, sugerencias para

mantener o superar los niveles encontrados.

En cuanto a la generalizacion de los resultados, podemos afirmar que
éstos se circunscribiran Unicamente a la poblacion (docentes, personal
administrativo y estudiantes) caracterizada en el estudio y no para todas
las instituciones educativas de la realidad de Ica, por cuanta cada una de

ellas tiene sus propias caracteristicas.

Finalmente, es necesario indicar que este estudio es de caracter
basicamente correlacional, mediante el cual podremos correlacionar entre
si, las diferentes dimensiones de cada una de las variables, lo que va a

permitir establecer resultados y conclusiones

1.2.1. Delimitacién Espacial
La investigacion se ha desarrollado en el Centro Poblado
Nuestra Sefiora de Guadalupe, Distrito de Salas, Provincia Ica,
Region Ica, con los docentes y estudiantes de la Institucion

Educativa Juan Donaire Vizarreta.
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1.2.2. Delimitaciéon Social
Esta investigacion se desarroll6 con los docentes y estudiantes

de la Institucion Educativa Juan Donaire Vizarreta.

1.2.3. Delimitacion Temporal
Esta investigacion es de actualidad, ya que las caracteristicas
positivas de un clima institucional, es de suma importancia para
obtener buenos resultados y sobre todo en el contexto. Empezo en

agosto del 2014 y término en Diciembre del mismo afio.

1.2.4. Delimitacién Conceptual
Esta investigacion se dirige a dos campos importantes como son el
clima institucional y el desempefio docente en la Institucion

Educativa Juan Donaire Vizarreta.

La definicion conceptual de ambas variables es:

Segun Saccsa (2010) el clima institucional es la percepcion
sobre el ambiente de trabajo que tienen, directa o indirecta, los
docentes sobre su organizacion.

Segun Zarate (2011), ElI desempefio del docente se entiende,
como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado
por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno.
Asimismo, el desempefio se ejerce en diferentes niveles: el
contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula

y sobre el propio docente, mediante una accion reflexiva. (p76)

1.3 Problemas de Investigacion
1.3.1 Problema Principal
¢En qué medida el clima institucional se relaciona con el
desempeiio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe -
Salas, 20127

14



1.3.2 Problemas Secundarios
= (En qué medida se relaciona el liderazgo con el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del

Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 20127

= ¢En qué medida se relaciona el ambiente laboral con el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del

Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Sala, 20127

= (En qué medida se relaciona la remuneracion con el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del

Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 20127

1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo general
Determinar en qué medida se relaciona el clima institucional con el
desempefio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe —
Salas, 2012.

1.4.2. Objetivos especificos
»Determinar en qué medida se relaciona el liderazgo con el
desempefio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe —
Salas, 2012.

= |dentificar en qué medida se relaciona el ambiente laboral con el

desempefio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe —
Salas, 2012.

*Precisar en qué medida se relaciona la remuneracion con el

desempeiio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire

15



Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe —
Salas, 2012.

1.5 Hipé6tesis y Variables de la Investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Hipdtesis General

El clima institucional se relaciona significativamente con el
desempeiio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe —
Salas, 2012.

Hipotesis Secundarias

El tipo de liderazgo se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe -
Salas, 2012.

El ambiente laboral se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe -
Salas, 2012.

La remuneracion se relaciona significativamente con el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del

Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

1.5.3. Variables
1.5.3.1 Variables

Variable X: Clima Institucional
El Clima Institucional se define como la percepcion sobre el
ambiente de trabajo que tienen, directa o indirecta, los docentes

sobre su organizacién (Saccsa, 2010, p.18).

16



Variable Y: Desempefio Docente

Segun Zarate (2011), El desempefio del docente se entiende, como
el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por
factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno.
Asimismo, el desempeiio se ejerce en diferentes niveles: el contexto
socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el

propio docente, mediante una accion reflexiva. (p76)

17



1.5.3.2 Definicion operacional de la variable

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Liderazgo - Predisposicién del personal 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
Clima directivo y reuniones periddicas Escala de
institucional - Comunicacion y resolucion de intervalo
conflictos.
- Respeto y trabajo en conjunto.
Ambiente - Identidad institucional 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20

- Comodidad laboral
- Seguridad y motivacion

- Realizacion personal

Remuneracion

- Preocupacion laboral
beneficios
- Incentivo econdmico

bonificaciones

y

y

21,22,23,24,25,26,27,28,29,20

18




Desempefio

docente

Dimensién de los

aprendizajes

Conoce y comprende las
caracteristicas de todos sus
estudiantes y sus contextos,
los contenidos disciplinares.

Crea un clima propicio para el
aprendizaje, la convivencia
democratica y la vivencia de la

diversidad

1,2,3,4,5

Dimension gestion

educativa

Planifica la ensefianza de
forma colegiada

Participa  activamente  con
actitud democratica, critica y
colaborativa en la gestion de la
escuela

Establece relaciones de
respeto, colaboracién y
corresponsabilidad con las

familias

6,7,8,9,10

Dimensidn

politicas

Reflexiona sobre su practica y

experiencia institucional

11,12,13, 14,15

Escala de

intervalo

19




educativas

Desarrolla procesos de
aprendizaje continuo de modo
individual y colectivo, para
construir y afirmar su identidad

y responsabilidad profesional.

20




1.6 Metodologia de la Investigacién
1.6.1 Enfoques, Tipo y Nivel de la Investigacion
a) Enfoque
El enfoque de la investigacion fue cuantitativa, la cual es un
proceso sistemético y ordenado que se lleva a cabo siguiendo
una serie de procedimientos (Monje, 2011, p. 19). Por otro lado,
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 5) refiere que “el
enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar

teorias”.

b) Tipo de la investigacion
La investigacion fue de tipo bésica — Sustantiva. Se dice que es
basica porque busca aumentar la teoria, por lo tanto, se relaciona
con nuevos conocimientos, de este modo no se ocupa de las
aplicaciones practicas que puedan hacer referencias los analisis
tedricos (Atagua, et al. 2010, p.1). Por otro lado, se dice que es
una investigacion es sustantiva pues intenta responder un
problema teérico de las variaciones de un modelo y se orienta a
“describir y explicar”, lo cual, en cierta forma lo “encamina hacia la

investigacion basica o pura” (Sanchez y Reyes, 2002, p. 18-19)

c) Nivel de Investigacién
Descriptivo — Correlacional. Segun Hernandez et al (2010), Esta
investigacion va a describir situaciones y eventos, es decir como
son y como se comportan determinados fendmenos, pues buscan
especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a
analisis (p.60). Estos mismos autores sefialan que se dice que es
correlacional porque el propésito principal es saber como se
puede comportar un concepto o Vvariable conociendo el
comportamiento de otras variables relacionadas (p.63). Este tipo

de estudio mide las dos 0 mas variables que se desea conocer, Si
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1.6.2.

a)

b)

estadn o no relacionadas con el mismo sujeto y asi analizar la

correlacion.

Método y Disefio de la Investigacion

Método de la Investigacion

Método general: Hipotético deductivo, ya que se plantea una
hipétesis que se puede analizar deductiva o inductivamente y
posteriormente comprobar experimentalmente, es decir que se
busca que la parte tedrica no pierda su sentido, por ello la teoria se
relaciona posteriormente con la realidad (Gajardo, 1999, p.1)

Método estadistico: Consiste en una secuencia de procedimientos
para el manejo de los datos de la investigacion. Dicho manejo de
datos tiene por propésito la comprobacion, en una parte de la
realidad, de una o varias consecuencias verificables deducidas de la

hipoétesis general de la investigacion (Reynaga, 2016, p.1)

Disefio de la Investigacion

Es un disefio no experimental - transversal, la cual se caracteriza
porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables
(Hernandez et al., 2010, p.58). Por otro lado, se dice transversal son
investigaciones que estudian un aspecto de desarrollo de los sujetos

en un momento dado (Abanto, 2013, p.15).

Ox
T
M r

4
Ov

M = Muestra, Docentes

O x = Clima institucional

O y = Desemperiio docente.

r = Coeficiente de correlacidon entre las variables
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1.6.3. Poblacién y Muestra de la Investigacién

a) Poblacién
Siendo su poblacion de 30 docentes de la [.LE. N° 22661 “Juan
Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefora de
Guadalupe — Salas.

b) Muestra
Para determinar la muestra fue mediante el muestreo censal.
La muestra queddé constituida por 30 docentes de la I.LE. N° 22661
“Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefora de
Guadalupe — Salas. Se tomo la misma cantidad de la poblacion por
ser pequeia.

1.6.4 Técnicas e Instrumentos de la Recolecciéon de Datos
a) Técnicas

Encuesta: Persigue indagar la opinidon que tiene un sector de la

poblacién sobre determinado problema (Abanto, 2013, p.40)

b) Instrumentos

Cuestionario: Conjunto de preguntas formuladas por escrito a
ciertas personas para que opinen sobre un asunto (Abanto, 2013,
p.40).

Cuestionario sobre clima institucional

Cuestionario sobre desempefio docente

1.6.5 Justificacion, Importancia y Limitaciones de la Investigacion

a) Justificacion

El "clima laboral" es el medio ambiente humano y fisico en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccién y por lo
tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera
de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con

las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.
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b)

Segun los estudios, una de las condiciones mas valoradas por los
trabajadores, es el establecimiento de un ambiente de trabajo
agradable, seguro y positivo, donde reinen unas buenas relaciones
entre todos sus miembros, tanto con los altos cargos de la empresa
como con el resto de comparneros. No obstante, el clima laboral no
se mide solo en funcion de las condiciones fisicas del lugar o de las
relaciones con los demas. El ambiente de trabajo contiene una parte
subjetiva que varia en funcion de las perspectivas y de las
expectativas personales de cada trabajador y por las aspiraciones
individuales. Asi, pese a que las relaciones entre sus miembros
sean positivas, un trabajador que no encuentra satisfaccion personal

en su puesto laboral, no podra hablar de un clima laboral positivo.

Hacer un estudio sobre clima organizacional o institucional,
permite obtener elementos importantes que determinan el ambiente
laboral, a partir de ello, planificar los cambios necesarios en las
conductas de los integrantes y procesos que intervienen en la
gestidon. Los beneficios logran impactar la gestion de los directivos y
de diferentes autoridades, las caracteristicas de este estudio son
muy importantes, ya que determinaran el avance sobre el

comportamiento institucional.

Importancia

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion
de que el clima institucional influye en el comportamiento manifiesto
de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran
la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral vy
rendimiento profesional.

La satisfaccion de los trabajadores y la gestién del clima laboral
son temas que van captando mayor interés por parte de las
instituciones.

“Las instituciones deben preocuparse por mantener un buen clima

institucional ya que influye en el compromiso y satisfaccion de los
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b)

trabajadores, y este a su vez estd directamente relacionado con los
resultados de la institucion" (Gestioén 2017).

El clima institucional es uno de los aspectos mas importantes
para una institucién y lo podemos definir como el conjunto de
condiciones sociales y psicologicas que caracterizan a la institucion,
y que repercuten de manera directa en el desempefio de los
trabajadores. Esto incluye elementos como el grado de identificacion
del trabajador con la institucion, la manera en que los grupos se
integran y trabajan, los niveles de conflicto, asi como los de
motivacion, entre otros. El trabajador, ademas de tener necesidades
materiales, también necesita sentirse involucrado en un ambiente
confortable para poder trabajar de manera Optima. Muchos
trabajadores pueden tener todas las aptitudes necesarias para cubrir
perfectamente los requerimientos del puesto, pero si ho estan en un
ambiente agradable, no lograran desarrollar su potencial
(Hernandez, 2014).

Limitaciones

En toda investigacion se encuentran algunas limitaciones que es
necesaria tomarlas en consideracién para identificar el alcance de la
misma, y buscar alternativas que nos ayuden al logro de los

objetivos.

Las limitaciones en este estudio son las siguientes:

La falta de disposicion de los docentes para colaborar en la
investigacion.

El que los docentes no contesten algunas de las preguntas por
temor a comprometerse. Esto ocasionaria el no obtener la suficiente

informacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion
Se reviso las publicaciones existentes a nivel nacional e internacional,
realizando una exhaustiva busqueda, el nUmero de investigaciones sobre
clima institucional y desempefio docente encontrados en las diferentes
instituciones visitadas es limitado. El enfoque utilizado por cada uno de los
investigadores nos muestra la posibilidad de contar con muchas variables
que posee dicho tema con las que se pueden relacionar.

2.1.1. A nivel internacional
Guijarro (2012). Capacitacion del programa SIPROFE-MINEDUC vy
el desempefio docente de los maestros de décimo afio de educacion
basica del Colegio Fiscal Técnico Emigdio Esparza Moreno de la
Ciudad de Babahoyo” (Tesis de maestria). Universidad Estatal de
Milagro; Ecuador. La investigacion fue de tipo descriptivo explicativo
y disefio de campo. La muestra de estudio estuvo conformada por
100 docentes. Se utilizd el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. Se llegd a las siguientes conclusiones: Esta
investigacion sefiala que un aspecto importante en la mejora y

potenciacion del desempefio de los docentes, lo constituyen la
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cantidad y constancia de las capacitaciones y actualizacion
profesionales que este recibe. En este sentido, la aplicacion del
programa SIPROFE-MINEDUC como programa de capacitacion, ha
producido resultados positivos en relacion a la mejora del

desempeiio docente.

Lozado (2013). “Impacto de los Estilos de Liderazgo en el Clima
Institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa Maria
Auxiliadora de Riobamba”. (Tesis de maestria). Universidad
Politécnica Salesiana; Ecuador. Investigacion de tipo descriptivo y
disefio no experimental. La muestra de estudio estuvo conformada
por 240 sujetos muéstrales. Se utilizé el cuestionario como
instrumento de recoleccibn de datos. Se llegé a las siguientes
conclusiones: Esta investigacion sefiala que una buena capacidad
de liderazgo, demostrada por todos los miembros de la institucién
educativa, pero principalmente por las autoridades directivas permite
mejorar aquellas variables que constituyen el clima institucional,
generando asi un clima propicio para el cumplimento de las

funciones laborales.

Subaldo (2012). Las repercusiones del desempeiio docente en la
satisfaccion y el desgaste del profesorado. (Tesis doctoral).
Universidad de Valencia; Espafia. Investigacién de tipo descriptivo
explicativo y disefio no experimental. La muestra de estudio quedo
conformada por 61 docentes. Se utiliz6 el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. Se llegd a las siguientes
conclusiones: Esta investigacion sefala la importancia que tienen las
vivencias y experiencias del docente durante el periodo de ejercicio
de su profesion, constituyéndose como una base profesional que
determina en el docente su nivel de motivacion y calidad profesional

al asumir nuevos retos propios del cumplimiento de sus funciones.

Gbémez (2013). Incidencia del estilo de gestién escolar en el clima

institucional. Tesis de la Universidad Abierta Interamericana; Sede
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2.1.2

Centro. Investigacion de tipo descriptiva y disefio no experimental.
Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos.
Se llegdé a las siguientes conclusiones: Los primeros resultados
permiten identificar que existen aspectos relevantes relacionados al
estilo de gestidon escolar que condicionan el clima en la institucion;
entre ellos se encuentran la organizaciéon, claridad de normas y
funciones, liderazgo, delegacion de tareas, la conduccion de equipos
de trabajo y los procesos comunicativos. Asimismo, las relaciones
entre el equipo de conduccion, docentes, padres y alumnos, son
elementos clave del clima institucional. Muestra algunas
congruencias y discontinuidades entre directivos y docentes,
respecto a sus percepciones sobre la incidencia del estilo de gestion

escolar en el clima institucional.

A nivel Nacional

Perez (2012). Relacién entre el clima institucional y desempefio
docente en Instituciones Educativas de la red n° 1 Pachacutec —
Ventanilla. (Tesis de maestria). Universidad San Ignacio de Loyola;
Lima. La investigacion fue de tipo descriptiva y disefio correlacional.
La muestra de estudio quedo conformada por 100 docentes. Se
utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Se
llegé a las siguientes conclusiones: Las conclusiones presentes en
esta investigacion, sefialan que el clima institucional existente en un
centro educativo, se relaciona de forma significativa con el
desempeiio que demuestran los docentes que laboran en dicha
institucion, y que por tanto, establecer las medidas necesarias para
mejorar el clima institucional debe de ser un objetivo primordial de

todos los miembros de la institucion.

Mendoza (2011). Relacion entre clima institucional y desempefio
docente en Instituciones Educativas de Inicial de la Red N°9 —
Callao. (Tesis de maestria). Universidad San Ignacio de Loyola;
Lima. Investigacion de tipo descriptiva y disefio correlacional. La

muestra de estudio quedo conformada por 45 profesores y 205
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padres de familia. Se utiliz6 el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. Se lleg6 a las siguientes conclusiones: Este
antecedente, reafirma la relacion positiva existente entre el buen
clima institucional con el buen desempefio docente, y por lo tanto,
las autoridades de la institucion, deben de establecer acciones que
permitan eliminar aquellos factores que disminuyen el clima de la

institucion, y que por ende, afectan el desempefio del docente.

Guarniz (2014). Satisfaccion laboral, compromiso institucional y
desempeiio docente de los profesores de la facultad de medicina de
la Universidad Privada Antenor Orrego, 2012. (Tesis de maestria).
Universidad Privada Antenor Orrego; Trujillo. La investigacion fue de
tipo descriptivo y disefio correlacional. La muestra de estudio quedo
conformada por 103 docentes. Se empled el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. Se llegé a las siguientes
conclusiones: Esta investigacion, sefala que el desempefio docente
se encuentra relacionado o condicionado al nivel de satisfaccion que
posee el docente en su permanencia en la instituciéon en la que
labora, donde su desempefio se encuentra condicionado por la

satisfaccion con el salario, las relaciones interpersonales, etc.

Cuba (2010). Relacion entre clima institucional y desempefio
docente en la I.E. 4021 del distrito de Ventanilla — Callao. (Tesis de
maestria). Universidad San Ignacio de Loyola; Lima. Investigacion
de tipo descriptivo y disefio correlacional. La muestra de estudio
quedo conformada por 184 estudiantes y 33 docentes. Se utiliz6 el
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Se lleg6 a
las siguientes conclusiones: En cuanto a la hipétesis general
formulada, podemos concluir que existe relacion baja y significativa
para los alumnos y una relacion buena y no significativa para los
docentes entre el clima institucional y el desempeiio docente, por lo
gue podemos afirmar que existe relacion entre el clima institucional y

el desempefo docente en la Institucién Educativa 4021, del distrito
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2.1.3

de Ventanilla — Callao, esto quiere decir que “a mejor clima

institucional mejor es el desemperfio docente”.

A nivel Local

Cancino (2015). Acompafamiento pedagdgico como estrategia para
mejorar el desempefio docente en una institucion educativa del nivel
secundaria, Ica- 2015. (Tesis de maestria). Universidad César
Vallejo; Sede Ica. La investigacion fue de tipo aplicada y disefio pre
experimental. La muestra de estudio queddé conformada por 24
docentes. Se utiliz6 el cuestionario como instrumento de recoleccion
de datos. Se llegé a las siguientes conclusiones: Los resultados
permiten sefalar la necesidad que existe del desarrollo de un
proceso de acompafiamiento, orientacion y guia al docente dentro
de la institucion educativa, principalmente en su ambito de
desemperio, de modo que se le puedan brindar aquellas sugerencias
que le permitan mejorar el cumplimiento de sus funciones,
vinculadas principalmente al desarrollo de aprendizajes en los
estudiantes.

Pineda (2015). Gestion de Recursos Financieros y su relacién con el
Clima Institucional de la Institucion Educativa primaria N°22299
“Carlos Cueto Fernandini” de Ica, 2015. (Tesis de maestria).
Universidad Ceésar Vallejo; Sede Ica. Investigacion de tipo
descriptivo y disefio correlacional. La muestra de estudio quedo
conformada por 42 docentes. Se utiliz6 el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. Se llegdé a las siguientes
conclusiones: La realizacion de esta investigacion, permitio
evidenciar que uno de los factores que estimulan el buen clima
institucional, es la claridad, transparencia y pertenencia en el manejo
y distribucion de los recursos financieros de la institucion, ya que su
mala gestion, causa incomodidad en los docentes, lo que afecta su

desemperio en la institucion.
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Vasquez (2015). Relacion entre Monitoreo y Acompafiamiento
pedagogico y Desempefio docente en la institucién educativa “San
Luis Gonzaga” de Ica-2015. Tesis para obtener el grado académico
de: Magister en administracion de la educacion. Universidad César
Vallejo. Sede Ica. Considerando que es una investigacién de tipo
descriptiva no experimental se utilizé el disefio correlacional. La
muestra estuvo conformada por 111 docentes de la Institucidon
Educativa “San Luis Gonzaga” de Ica-2015; elegidos mediante la
aplicacion de la técnica del muestreo probabilistico. Se aplicé el
cuestionario sobre monitoreo y acompafamiento pedagdgico y un
cuestionario sobre desempefio docente. sefiala las siguiente
conclusiones: Los resultados encontrados en el desarrollo de la
investigacién, permiten sefialar que un proceso de monitoreo y
acompafamiento  se relaciona positivamente a los niveles de
desempefio que demuestran los docentes en el cumplimento de sus
funciones, sefialando que el desarrollo adecuado de un proceso de
monitorio y acompafiamiento a los docentes les permite desarrollar e
incrementar determinar competencias que fortaleceran su

desemperio, dentro del aula y fuera de ella.

Ramos (2016). Clima institucional y su relacion con el desempefio
docente en la institucién educativa “Maximo De la Cruz Sol6rzano”
de Ica, 2016. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo; Sede
Ica. Investigacion de tipo no experimental y disefio descriptivo
correlacional. La muestra de estudio estuvo constituida por 44
docentes. Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccion
de datos. Se llegé a las siguientes conclusiones: Se ha logrado
determinar un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0,785
que indica que existe una relacién entre el clima institucional con el
desempeiio; es decir a un buen nivel de clima institucional le

corresponde un buen nivel de desempefio docente.
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2.2. Bases Teoricas
2.2.1 Clima Institucional
2.2.1.1 Conceptualizacién del clima institucional
El Clima Institucional se define como la percepcion sobre el
ambiente de trabajo que tienen, directa o indirecta, los docentes
sobre su organizacion (Saccsa, 2010, p.18).

El clima institucional es el conjunto de apreciaciones que los
miembros de una organizacion tienen de su experiencia dentro del
sistema organizacional. La especial importancia de este enfoque
reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no
es un resultado exclusivo de los factores organizacionales
existentes, con una dimension mas o menos objetivable, sino que
depende también y en muchos de los casos primordialmente de las

percepciones sobre dichos factores” (Chiavenato, 2007, p.146).

Para Sandoval (2004 citado en Palacios y Vargas, 2015) sefiala
gue toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que
poseen otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene
una serie exclusiva de esas caracteristicas y propiedades. El
ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo forman las
personas que la integran, y esto es considerado como el clima

organizacional. (p.18).

2.2.1.2 Funciones del clima institucional

Segun De la Cruz y Huaman (2016, p.32-33) las funciones del
clima institucional son las siguientes:

Desvinculacion: Lograr que grupo gue actia mecanicamente; un
grupo que "no estad vinculado" con la tarea que realiza se
comprometa.

Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los
miembros de que estan agobiados con deberes de rutina y otros
requisitos que se consideran indtiles. No se esta facilitando su

trabajo, se vuelvan utiles.
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Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros
sienten que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al
mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.
Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales
amistosas. Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades

sociales, no necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como informal. Describe una reduccion de la

distancia "emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccién: Se refiere al comportamiento
administrativo  caracterizado por supervisibn estrecha. La
administracion es medianamente directiva, sensible a la

retroalimentacion.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la organizacion”, y
para motivar con el ejemplo. EI comportamiento se orienta a la

tarea y les merece a los miembros una opinién favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la
inclinacion a tratar a los miembros como seres humanos y hacer

algo para ellos en términos.

Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas,
reglamentos y procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo vy el

conducto regular, o hay una atmésfera abierta e informal?

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe;
no tener que estar consultando todas sus decisiones; cuando se
tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.

Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la

organizacion.

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que

prevalece en la atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que
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guiere cada uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e

informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados
del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.
Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el

estimulo que representan las metas personales y de grupo.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas

salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compaiiia y
es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que
se atribuye a ese espiritu.

Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las
politicas de practicas normales y las responsabilidades de cada
posicion.

Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven
como adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempefio: El grado en que
los criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio,

mas bien que en politica, personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en
una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma

amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

2.2.1.3 Caracteristicas del clima organizacional

Segun Armengol (2001:48), las caracteristicas son las
siguientes:
- Caracter global, en el sentido de que representa el tono o el
ambiente del centro considerado en su totalidad.
- Es un concepto complejo y multidimensional, dado que esta

determinado por elementos de variada naturaleza:
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Infraestructura fisica.

Caracteristicas de las personas.

Sistema de relaciones entre las personas y los grupos dentro del
centro y de la clase.

Conjunto de percepciones globales sobre el medio en el que se
ubican.

Tiene un caracter dinamico e interactivo, ya que, a pesar de ser
relativamente estable en el tiempo, puede verse alterado como
consecuencia de la modificacion de ciertos elementos relevantes.
Es susceptible de ser modificado, en algunos casos de forma no
intencionada y en otros como consecuencia de una intervencion
directa para conseguir un clima previamente definido.

- Es un concepto globalizador que indica el tono o el ambiente del
centro.

- Es un concepto multidimensional influido por distintos elementos
institucionales, tanto estructurales o formales como dinamicos o de
funcionamiento.

- Las caracteristicas del comportamiento humano constituyen
variables con una relevancia especial en la definicion del clima de
un centro. El estilo de liderazgo es una de las mas importantes.

- Representa la personalidad de una organizacion o institucion.

- Tiene un caracter relativamente permanente en el tiempo.

- Determina la consecucion de distintos productos educativos
(rendimiento académico, satisfaccion, motivacién, desarrollo
personal, etc.).

- La percepcion del medio por parte de los distintos miembros del
centro constituye un indicador fundamental en la aproximacion al
estudio del clima.

- La naturaleza del clima institucional hace posible su evaluacion, la
intervencibn en su diagnostico y, por consiguiente, su

perfeccionamiento.
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2.2.1.4 Importancia del clima institucional

Segun Pefia, Diaz y Carrillo (2015), el clima institucional en la
actualidad es de interés para casi todas las instituciones, sin
importar su tamafio o trascendencia, debido a que es un factor de
gran influencia en el desarrollo de la actividad institucional, que
afecta a los trabajadores, en forma fisica como psicolégica, lo cual
repercute en la productividad institucional. Segun el autor, el clima
dentro de la institucion viene determinado por la forma en que se
desarrollan las procesos dentro de la instituciébn, en aspectos
relacionados con la toma de decisiones, los medios de
comunicacioén, las formas en que se solucionan los conflictos, etc.,
las cuales afectan directamente a los trabajadores y se ve reflejado
principalmente en la actitud y empefio que demuestra en el
cumplimiento de sus funciones. En este sentido, cuando el clima
institucional presente en el area de labores del trabajador se
encuentra en optimas condiciones, permite que exista satisfaccion
de los trabajadores, y que influya en su actitud y productividad
hacia el trabajo, por lo tanto, las instituciones han comprendido que
generar un clima institucional adecuado, donde los trabajadores se
sientan comodos, satisfechos y motivados resulta una ventaja
frente a otras instituciones, ya que los trabajadores se sienten
comprometidos con la institucional en el logro de los objetivos y
metas establecidas, asi como motivados a permanecer en la

misma.

2.2.1.5 Factores que influyen en el clima institucional

Para Lépez, Dominguez y Machado (2014), algunos factores
gue influyen en el clima institucional son:
-Los niveles de motivacion; debido a que las ganas o empefio con
el que el trabajador realiza sus funciones es percibida por todos los
miembros de forma positiva, lo cual influye en la institucion en
general.
-El grado de satisfacciéon del trabajador; porque un trabajador

satisfecho se esfuerza por cumplir eficazmente las tareas o

36



funciones asignadas y se expresa positivamente de su institucion a
otras personas.

-Los niveles de participacion e involucramiento de los trabajadores;
donde un adecuado nivel de involucramiento de los trabajadores en
el desarrollo de las funciones instituciones, en el apoyo a los
compafieros para la consecucion de tos objetivos influye
significativamente en el clima que se percibe.

-Las actitudes, comportamientos y valores que las personas poseen
y demuestran en la institucion; los cuales se ponen de manifiesto
en el desarrollo de sus funciones y de las relaciones
interpersonales e influyen en los vinculos afectivos que se
producen.

-El estrés sufrido por el trabajador en el cumplimiento de sus
funciones; dado que una persona con elevados niveles de estrés
demuestra un comportamiento agresivo, una evasion de
responsabilidades, asi como bajos niveles de motivacion en la
institucién, lo cual es percibido por sus compafieros de trabajo.

-La frecuencia de ocurrencia de conflictos y las estrategias
empeladas para solucionarlos; lo cual determina la frecuencia en
gue se producen ciertas situaciones de rivalidad entre los
trabajadores, asi como la duracion de los mismos, lo cual puede

afectar el ambiente institucional.

2.2.1.6 Dimensiones del clima institucional

Dentro de las dimensiones consideradas en la presente
investigacion se tienen las siguientes:

Liderazgo:

El liderazgo es ejercida con el fin de dirigirse a objetivos claros para
ello, motivar4 al individuo y al conjunto en su trabajo; donde
mostrara su desprendimiento, esfuerzo y su deseo de
autosuperacion ya que la accion y el trabajo correcto permite que
esta organizacion vaya creciendo y consolidandose poco a poco
ganando solidez, madurez hasta lograr el desarrollo éptimo de la

organizacion.
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Ambiente Fisico:
Segun Huete (2005: 194) el ambiente de trabajo es un factor de
gran influencia en la satisfaccion de los empleados. Un mal
ambiente empobrece el autoconcepto de los empleados y agria,
también, las actitudes y comportamientos futuros. (Ojeda, 2017).
Todo trabajador necesita de un buen ambiente para realizar las
diferentes tareas que le corresponde, lugar que le brinde el
bienestar personal y por lo tanto realizara un buen trabajo. Un
ambiente cédmodo con las condiciones necesarias permitira una
labor satisfactoria y favorecera la rendicion del empleado. Por el
contrario, entornos fisicos peligrosos e incomodos tales como, la
suciedad, el entorno polvoriento, la falta de ventilacion, la
inadecuacion de las areas de descanso y las condiciones de
mantenimiento de los sanitarios, son aspectos que entre otros
pueden producir insatisfaccion, irritacion y frustracion.
La Remuneracion.

Es la medida en que el personal percibe que un trabajo bien hecho
es adecuadamente recompensado. Esto incluye tanto las
recompensas materiales (sueldo justo, bonos) como las simbdlicas
(felicitaciones publicas, anotacion positiva en hoja de vida, etc.).
Un estilo de gestion reforzante, en el que existen mecanismos que
permiten identificar el desempefio destacado; el equipo directivo
estd atento a la labor de cada uno y brinda reconocimiento
oportuno y proporcional a quien se esfuerza y obtiene logros. Lo
contrario seria una gestion donde soOlo se castiga el mal
desempeiio, o donde tanto el buen como el mal desempefio se

dejen pasar, sin consecuencias de ningun tipo.

2.2.2 Desempeiio Docente
2.2.2.1 Conceptualizacion del desempeiio docente
Chiroque (2006:45) dice que cuando se habla de “desempefio”
hacemos alusion al ejercicio practico de una persona que ejecuta
las obligaciones inherentes a su profesion, cargo u oficio. Por ello,

la “evaluacion del desempefio docente” esta relacionado con el
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proceso de evaluacion de las practicas pedagdgicas que se dan
en el interior de las escuelas, son obligaciones inherentes a su
profesion y cargo”.

De acuerdo con lo definido, podemos decir que el desempefio
docente es el ejercicio practico que el docente realiza en su
cotidiana labor durante el proceso de ensefianza-aprendizaje.

De la Cruz (2008:75) “El desempefio docente laboral califica la
calidad profesional con la que se espera que haga el profesor de
educacion, mide variadas cualidades como pueden ser: Hombre
mujer, conductas en el trabajo, puntualidad, comportamiento,
disposicion para el trabajo, disciplina, compromiso institucional,
desarrollo pedagdgico, innovacion”.

El desempefio docente hace referencia no sélo al tipo de
actividad econémica que realiza, al tipo de servicio publico que
presta, a la relevancia de este servicio en relacion con el
desarrollo de la sociedad y del género humano, sino también a la
necesaria calificacion y calidad profesional con la que se espera

que lo haga.

El docente es un profesional que debe poseer dominio de un
saber especifico y complejo (el pedagdgico), que comprende los
procesos en que estd inserto, que decide con niveles de
autonomia sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora
estrategias de ensefianza de acuerdo con la heterogeneidad de
los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, interviniendo
de distintas maneras para favorecer procesos de construccion de
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de

sus estudiantes (Enriquez, 2006: 15).

El docente es un profesional pedagogo que para ello ha
estudiado cinco afos; para estar a la altura de poder ensefiar,
aplicar, métodos, técnicas y evaluar con criterio; teniendo en
cuenta el diagnéstico situacional para programar, dirigir , aplicar y

evaluar en forma asertiva a la necesidad del alumno y su

39



contexto. Su compromiso es desarrollar sus conocimientos, sus
capacidades, sus destrezas, actitudes y valores de sus alumnos,
solo el logro de aprendizaje en ellos, el docente habra cumplido

bien su desempefio (Maldonado, 2012, p.43).

Segun Zarate (2011), ElI desempefio del docente se entiende,
como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado
por factores asociados al propio docente, al estudiante y al
entorno. Asimismo, el desempefio se ejerce en diferentes niveles:
el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de

aula y sobre el propio docente, mediante una acciéon reflexiva.
(p76)

2.2.2.2 Procesos del desempefio docente

Los procesos segun Juarez (2012, p.30), son los siguientes:
Planificacion del trabajo pedagdgico: Se refiere a la planificacion y
organizacion del proceso de ensefianza - aprendizaje |,
incluyendo los contenidos curriculares que ensefia el docente , asi
como los principios y capacidades pedagogicas que se requiere
para lograr que los estudiantes tengan aprendizajes de Optima
calidad considerando sus caracteristicas socioeconomicas |,
culturales y personales.

Gestion de los procesos de ensefianza aprendizaje: Comprende
el entorno del aprendizaje y el clima en el aula donde interactian
los estudiantes entre si y con el docente. Asimismo, refiere las
diversas capacidades pedagogicas que el docente desarrolla
durante las sesiones de aprendizaje, articulando el dominio de la
disciplina, la comunicacion clara y sencilla de los contenidos con
la aplicacion de estrategias y metodologias que colocan al
estudiante en el centro del proceso de ensefanza- aprendizaje.
Responsabilidades profesionales: Implica el cumplimiento de
responsabilidades laborales y profesionales previamente
definidas.
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Estas corresponden al compromiso del docente con los procesos
de aprendizaje, el afdn de superacion profesional, la capacidad
para reflexionar sobre su practica y la de sus colegas y su
identificacion con las metas y desempefio institucional. Asimismo
comprende el apoyo y comunicacion con los estudiantes, padres
de familia y comunidad.

2.2.2.3 Dimensiones del desempefio docente

En coherencia con este nuevo rol protagdnico, mencionamos
tres dimensiones del trabajo docente: la dimension del
aprendizaje de los estudiantes, la dimension de la gestion

educativa y la dimensioén de las politicas educativas.

La primera dimension de los aprendizajes de los estudiantes
es primordial. El deber de los docentes es guiar y facilitar el
aprendizaje de sus estudiantes; transitar con ellos en su trabajo
pedagdgico. El docente, sin ser el Unico agente educador
presente y en interaccion con los estudiantes, es aquel que puede
garantizar el aprendizaje como un proceso intencionado,

sistemético y teéricamente fundamentado.

La dimension de la gestion educativa, bajo los nuevos
conceptos de participacion, toma de decisiones y liderazgo
compartido en las escuelas, habla de docentes que hacen suya la
realidad de la escuela y de la comunidad donde se ubica, que
traducen las demandas de su comunidad y las politicas
educativas en la vision estratégica y el proyecto educativo para su
escuela, al mismo tiempo que asumen la responsabilidad que les

corresponde en los resultados educativos.

La dimension de las politicas educativas, se refiere a la
participacion de los docentes en su formulacion, ejecucion y
evaluacion a través de mecanismos que hacen posible su

presencia real. Hablamos de docentes que vinculan la vida
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politica y social de su pais y comunidad con la educacion y, en
concreto, con su trabajo cotidiano. Docentes que recuperan su
capacidad de expresarse como sujetos sociales con voz y espacio
propios en un proyecto de pais para convertir a la educacion en

eje del desarrollo humano.

2.2.2.4 Funciones de la evaluacion de desempefio docente

Valdez (2004), sefiala que debe cumplir las siguientes
funciones:

Funcion de diagnostico: La evaluacion profesoral debe
caracterizar el desempefio del maestro en un periodo
determinado, debe constituirse en sintesis de sus principales
aciertos y desaciertos, de modo que le sirva al director, al jefe de
area y a él mismo, de guia para la derivacion de acciones de
capacitacion y superacion que coadyuven a la erradicacion de sus
imperfecciones.

Funcion instructiva: El proceso de evaluaciéon en si mismo,
debe producir una sintesis de los indicadores del desempefio del
maestro. Por lo tanto, los actores involucrados en dicho proceso,
se instruyen, aprenden del mismo, incorporan una nueva
experiencia de aprendizaje laboral. (p. 5).

Funcion educativa: Existe una importante relacion entre los
resultados de la evaluacion profesoral y las motivaciones y
actitudes de los docentes hacia el trabajo. A partir de que el
maestro conoce con precision como es percibido su trabajo por
maestros, padres, alumnos y directivos del centro escolar, puede
trazarse una estrategia para erradicar las insuficiencias
sefaladas.

Funcion desarrolladora: Esta funcién se cumple principalmente
cuando como resultado del proceso evaluativo se incrementa la
madurez del evaluado y consecuentemente la relacion
interpsiquica pasa a ser intrapsiquica, es decir el docente se torna
capaz de autoevaluar critica y permanentemente su desempefio,

no teme a sus errores, sino que aprende de ellos y conduce
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entonces de manera mMAs consciente su trabajo, sabe vy
comprende mucho mejor todo lo que no sabe y necesita conocer;
y se desata, a partir de sus insatisfacciones consigo mismo, una
incontenible necesidad de autoperfeccionamiento. El caracter
desarrollador de la evaluacion del maestro se cumple también
cuando la misma contiene juicios sobre lo que debe lograr el
docente para perfeccionar su trabajo futuro, sus caracteristicas
personales y para mejorar sus resultados. El caracter

desarrollador de la evaluacion, por si solo, justifica su necesidad.

2.2.2.5 Mejoramiento del desempefio docente

Segun Flores (2003 citado en Espinoza, 2014) es una meta
gue se alcanza por medio de evaluaciones continuas y espacios
formativos, esto es comprendido dentro del desarrollo del
personal como oportunidades. Es ejecutado en base a la
evaluacion del profesorado, el cual se logra a través de objetivos
precisos y claros.

Los objetivos parten de las necesidades educativas y
pedagdgicas del estudiante y motivan al personal docente a
trabajar en equipo, para mejorar el grado de eficiencia en la
institucién educativa. Las expectativas se integran en el proceso
de evaluacion docente, haciendo que los profesores desarrollen
unos objetivos de rendimiento en equipo. Ya nos dice una
literatura de escuelas eficaces al respecto lo siguiente: La
direccién escolar en la que participan los profesores, que esté
basada en planificacion realizada en colaboracion en la solucion
de problemas de una forma colegiada y en intercambio intelectual
permanente, puede producir enormes beneficios en términos de
aprendizaje de los educandos y el grado de involucramiento y

satisfaccion de los docentes (p.22).

2.2.2.6 Teorias que fundamentan el desempefio docente
El docente es un profesional de la educacion. Es un trabajador

en la educacion; por lo mismo, las teorias del desempefio estan
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referidas a entender los factores actuantes de ese mismo
proceso. Para Klingner y Nabaldian (2002) “las teorias explican el
vinculo entre la motivacion y la capacidad para el desempefio, asi
como la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y su

desempefio y rendimiento” (p.252).

Teoria de la equidad: Como su nombre lo indica basicamente
sostiene que esta relacionada a la percepcion del trabajador con
respecto al trato que recibe: justo o injusto. Esto se refleja para en
la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor
eficacia en su trabajo dentro de la organizacién. Aunque la teoria
es clara la dificultad estriba en que muchas veces esta percepcion
esta mas vinculada a un estado mental basado en juicios
subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el buen
trato, son elementos fundamentales, apareciendo con igual peso
la buena comunicacién entre el directivo y los subordinados. Esta
equidad esta constituida por dos aspectos: a) el rendimiento; b) y
la equiparacién con otros.

En el primer caso es la comparacion de su aporte o rendimiento
con su trabajo y la retribucion que recibe en relacion con otras

personas (p.253).

Teoria de las expectativas: Esta teoria se centra: En los
sentimientos de satisfaccion de los empleados, que de este modo
irradia un mejor desempefio laboral con respecto a otros. Son tres
los factores identificados: a) el alcance que un empleado cree que
puede tener al realizar el trabajo al nivel esperado; b) la
evaluacion del empleado con el consecuente reconocimiento
mediante gratificaciones o sanciones como resultado de que se
alcance o no el nivel esperado en el desempefio; c) La
importancia que el empleado concede a estas gratificaciones o

sanciones (p.253).

44



2.3 Definiciéon de términos Bésicos
Autonomia:
Es la capacidad para darse normas a uno mismo sin influencia de
presiones externas o internas, es la capacidad de valerse por si mismo.

Sinénimo de auto organizacion o de autodeterminacion en general.

Capacidad:

Conjunto de condiciones propias de una persona, en particular sus dotes
intelectuales, que determinan su posibilidad de realizar con éxito
determinada tarea.

Clima organizacional:

El clima se refiere a una percepcién comdn o una reaccibn comun de
individuos ante una situacion. Por eso puede haber un clima de
satisfaccion, resistencia, participacion o como lo dice StudsTirkel

"salubridad".

Cobertura:
Se refiere a la aceptacion y demanda en cuanto a alumnado por parte de la

comunidad.

Comunicacion:

Se refiere al grado en que se produce la transferencia de informacion entre
los distintos sectores de una organizacion, lo cual va a determinar el grado
de aceptacion o rechazo de las propuestas, proyectos, normas de

convivencia, etc.

Confianza:
Es el grado de sinceridad con que se producen las relaciones entre los

miembros de la comunidad educativa (http:/cybertesis.uach.cl/tesis).

Conocimiento:
Es lo que nuestro intelecto nos permite comprender y aprender a través de

nuestros sentidos y lo que en la realidad es. EI Conocimiento es, por una
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parte, el estado de quien conoce o sabe algo, y por otro lado, los
contenidos sabidos o conocidos.

Cooperacion:
Constituye el sostenimiento de los miembros de una organizacion sobre la

existencia de un espiritu de apoyo para el logro de objetivos comunes.

Desempefio:

Significa cumplimiento del deber, de funciones.

Desempefio docente:
Se puede definir como el conjunto de normas que establecen las funciones
que deben desempefiar los docentes para dar cumplimiento a su

importante labor como orientadores de las generaciones futuras.

Evaluacion del desempefio docente:

La evaluacion del desempefio docente, es un proceso inminente dentro del
contexto educativo. A través de la misma se asigna valor a la actividad
educativa (Lima, 2016).

Es la formulacion de juicios sobre planificacion, procesos y productos con
el fin de hacer correcciones que resulten necesarias y convenientes para el

logro mas eficiente de los objetivos (Pizarro, 2017)

Espiritu de equipo:
Es la capacidad de trabajar juntos para lograr objetivos, la organizacion

manifiesta un sentido de unidad.
Estabilidad del personal:

La rotacion del personal no es conveniente para el buen funcionamiento de

la organizacion.
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Estimulo de la excelencia:

Poner énfasis en la busqueda de mejorar constantemente, mediante la
incorporacion de nuevos conocimientos e instrumentos técnicos. Promueve
y asume la responsabilidad en cuanto a la calidad de los productos

esperados y el impacto efectivo de la actividad institucional.

Liderazgo:
Es el proceso de ejercer una influencia mayor que lo que permite la

estructura de direccion, mas de lo que ella posibilita.

Motivacion:
Comportamiento causado por necesidades internas de la persona, el cual

se orienta a lograr los objetivos que puedan satisfacer sus necesidades.

Objetivos estratégicos:
Son los resultados que una organizacion espera lograr para hacer realidad
la misién y visién, deben ser claros, coherentes y medibles.

Organizacion:

Entidades sociales que estan dirigidas al alcance de metas, donde se
trabaja en coordinacion y que esta vinculada al medio ambiente, estan
formadas por personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de

desempenfar acciones que ayuden al logro de las metas.

Promocion:
Consiste en incentivos de corto plazo que la organizacion realiza para

fomentar y/o mantener un servicio.
Rigido:

Actitud del que cumple o hace cumplir las normas de forma excesivamente

rigurosa.
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Remuneracion:

Se refiere a la percepcion que tienen los miembros de la institucion
educativa sobre la recompensa por el trabajo bien realizado. Es la medida
como la institucion valora mas el premio que el castigo, incentivando al
personal docente a realizar bien su trabajo, generando de esta manera un

clima apropiado en la organizacion.

Reconocimiento:
Hace referencia al conjunto de alicientes que contribuyen a la permanencia

de los participantes en la organizacion.

Servicio educativo:

El servicio educativo se refiere al conjunto de cosas tangibles, acciones,
interacciones personales y actitudes que diseflamos para satisfacer las
necesidades de un cliente y que esta en nuestra area de especialidad. Es
decir todo lo que sale de la institucion educativa y que el alumno (cliente)
recibe.

Valores:

Constituyen los ideales que comparten y aceptan, explicita o implicitamente
los integrantes de un sistema cultural y por consiguiente influyen en su
comportamiento, proporcionando los pardmetros que determinan que

conductas deben ser premiadas y cuales castigadas.
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CAPITULO Il
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
3.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos pasaron por dos procesos, una de validacion y otro de
confiabilidad, el primero estuvo a cargo de juicio de experto, mientras el
segundo proceso se realizé a través de la determinacién del valor del Alpha de
Cronbach en donde los valores obtenidos fueron mayor a 0.5, logrando inferir
gue ambos instrumentos resultaron confiables.

Para el cuestionario sobre clima institucional se obtuvo un valor de 0.976, tal

como se detalla a continuacion:

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,976 30

Por otro lado el cuestionario sobre desempefio docente se obtuvo un valor de

0.936, tal como se detalla a continuacion:

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,936 15
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3.2. Andlisis de tablas y Gréficos

Tabla N°1

Determinar en qué medida se relaciona el clima institucional con el

desempeino docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta”

del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

VY: Desempefio docente

Muy Muy
deficiente Deficiente Regular Bueno bueno
[15-24>  [24-33> [33-42> [42-51> [51-60] Total
VX: Clima Muy Recuento 0 1 0 0 0 1
institucional  deficiente % del total 0,0% 3,3% 00% 00% 00%  3,3%
[30-54>
Deficiente Recuento 1 3 1 0 0 5
[54-78> % del total 3,3% 10,0% 33% 0,0% 0,0% 16,7%
Regular [78- Recuento 0 0 3 5 1 9
102> % del total 0,0% 0,0% 10,0% 16,7%  3,3%  30,0%
Bueno [102- Recuento 0 0 3 4 7 14
126> % del total 0,0% 0,0% 10,0% 13,3% 233% 46,7%
Muy bueno Recuento 0 0 1 0 0 1
[126-150] % del total 0,0% 0,0% 33% 00% 00% 33%
Total Recuento 1 4 8 9 8 30
% del total 3,3% 13,3% 26,7% 30,0% 26,7% 100,0%
Fuente: Data de resultados- procesamiento estadistico en SPSS22
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Figura N°1
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Determinar en qué medida se relaciona el clima institucional con el
desempeio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta”

del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

Interpretacion:

En la tabla 1 se analiza los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del
cuestionario, en donde se resaltan los valores mas significativos para esta
investigacion, determinando asi que del total de docentes de la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de
Guadalupe — Salas, 14 de ellos manifiestan que existe un buen clima
institucional, mientras que a su vez solo 7 de los mismos presentan un muy
buen desempefio docente; por otro lado solo 1 docente sefiala que el clima
institucional es muy deficiente y a su vez este presenta un deficiente

desempeiio docente.
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Tabla N°2

Determinar en qué medida se relaciona el liderazgo con el desempefio

docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro

Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

VY: Desempefio docente

Muy Muy
deficiente Deficiente Regular Bueno bueno
[15-24>  [24-33> [33-42> [42-51> [51-60] Total
D1: Muy deficiente Recuento 0 1 0 0 0 1
Liderazgo [10-18> % del 0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3%
total
Deficiente [18- Recuento 1 1 1 0 0 3
26> % del 3,3% 3,3% 3,3% 0,0% 0,0% 10,0%
total
Regular [26- Recuento 0 2 2 5 1 10
34> % del 0,0% 6,7% 6,7% 16,7% 3,3% 33,3%
total
Bueno [34-42> Recuento 0 0 4 4 6 14
% del 0,0% 0,0% 13,3% 13,3% 20,0% 46,7%
total
Muy bueno Recuento 0 0 1 0 1 2
[42-50] % del 0,0% 0,0% 3,3% 0,0% 33% 6,7%
total
Total Recuento 1 4 8 9 8 30
% del 3,3% 13,3% 26,7% 30,0% 26,7% 100,0%
total

Fuente: Data de resultados- procesamiento estadistico en SPSS22
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Determinar en qué medida se relaciona el liderazgo con el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro

Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

Interpretacion:

En la tabla 2 se analiza los resultados obtenidos por medio de la aplicacién del
cuestionario, en donde se resaltan los valores mas significativos para esta
investigacion, determinando asi que del total de docentes de la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefora de
Guadalupe — Salas, 14 de ellos manifiestan que existe un buen nivel de
liderazgo, mientras que a su vez so6lo 6 de los mismos presentan un muy buen
desemperfio docente; por otro lado solo 1 docente sefiala que el liderazgo es

muy deficiente y a su vez este presenta un deficiente desempefio docente.
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Tabla N

°3

Identificar en qué medida se relaciona el ambiente laboral con el

desempeino docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta”

del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

VY: Desempefio docente

Muy Bueno  Muy
deficiente Deficiente Regular [42-  bueno
[15-24> [24-33> [33-42> 51> [51-60] Total
D2: Muy Recuento 0 1 0 0 0 1
Ambiente deficiente o5 del 0,0% 33% 00% 00%  00% 3,3%
[10-18> total
Deficiente  Recuento 1 3 2 0 0 6
[18-26> % del 3,3% 10,0% 6,7% 00%  0,0% 20,0%
total
Regular Recuento 0 0 2 4 2 8
[26-34> % del 0,0% 0,0% 6,7% 13,3%  6,7% 26,7%
total
Bueno [34- Recuento 0 0 2 4 5 11
42> % del 0,0% 0,0% 6,7% 13,3% 16,7% 36,7%
total
Muy bueno Recuento 0 0 2 1 1 4
[42-50] % del 0,0% 00% 6,7% 33% 33% 133%
total
Total Recuento 1 4 8 9 8 30
% del 3,3% 13,3% 26,7% 30,0% 26,7% 100,0%
total

Fuente: Data de resultados- procesamiento estadistico en SPSS22
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Figura N°3
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Identificar en qué medida se relaciona el ambiente laboral con el
desempeio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta”
del Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

Interpretacion:

En la tabla 3 se analiza los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del
cuestionario, en donde se resaltan los valores mas significativos para esta
investigacion, determinando asi que del total de docentes de la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de
Guadalupe — Salas, 11 de ellos manifiestan que existe un buen nivel de
ambiente laboral, mientras que a su vez soOlo 5 de los mismos presentan un
muy buen desempefio docente; por otro lado solo 1 docente sefiala que el
ambiente laboral es muy deficiente y a su vez este presenta un deficiente

desempeiio docente.
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Tabla N°4
Precisar en qué medida se relaciona la remuneracion con el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro

Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

VY: Desempefio docente

Muy Muy
deficiente Deficiente Regular Bueno bueno
[15-24> [24-33> [33-42> [42-51> [51-60] Total

D3: Muy deficiente Recuento 0 1 0 0 0 1
Remuneracion [10-18> % del 0,0% 33%  0,0% 0,0% 0,0% 3,3%
total
Deficiente [18- Recuento 1 2 1 0 0 4
26> % del 3,3% 6,7%  3,3% 0,0% 0,0% 13,3%
total
Regular [26-  Recuento 0 1 4 5 5 15
34> % del 0,0% 3,3% 13,3% 16,7% 16,7% 50,0%
total
Bueno [34- Recuento 0 0 2 3 3 8
42> % del 0,0% 0,0% 6,7% 10,0% 10,0% 26,7%
total
Muy bueno Recuento 0 0 1 1 0 2
[42-50] % del 0,0% 0,0%  3,3% 3,3% 0,0% 6,7%
total
Total Recuento 1 4 8 9 8 30
% del 3,3% 13,3% 26,7% 30,0% 26,7% 100,0%
total

Fuente: Data de resultados- procesamiento estadistico en SPSS22
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Figura N°4
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Precisar en qué medida se relaciona la remuneracion con el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro
Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

Interpretacion:

En la tabla 4 se analiza los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del
cuestionario, en donde se resaltan los valores mas significativos para esta
investigacion, determinando asi que del total de docentes de la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefora de
Guadalupe — Salas, 15 de ellos manifiestan que existe un buen nivel de
remuneracion, mientras que a su vez sélo 5 de los mismos presentan un muy
buen desempefio docente; por otro lado sélo 1 docente sefiala que la
remuneracion es muy deficiente y a su vez este presenta un deficiente

desempeiio docente.

Tabla N°5

Pruebas de normalidad.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

D1: Liderazgo 847 30 ,001
D2: Ambiente laboral ,933 30 ,061
D3: Remuneracion ,932 30 ,055
VX: Clima institucional ,905 30 ,011
D1: Dimensioén de los ,903 30 ,010
aprendizajes

D2: Dimensién gestion educativa ,953 30 ,202
D3: Dimension politicas ,968 30 ,484
educativas

VY: Desempefio docente ,951 30 , 178

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Hipodtesis general:

El clima institucional se relaciona significativamente con el
desempeiio docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Senora de Guadalupe -
Salas, 2012.

A. Planteo de las hipdtesis estadisticas:
HO: El clima institucional no se relaciona significativamente con el
desempeiio docente.
Hi: El clima institucional se relaciona significativamente con el
desemperio docente.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Prueba paramétrica coeficiente de Rho de Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,579 Valor de P=0,000

VX: Clima VY: Desempefio
institucional docente
VX: Clima Coeficiente de 1,000 ,579™
institucional  correlacién
c
g Sig. (bilateral) . ,001
§ N 30 30
ERAL Coeficiente de 579" 1,000
o Desempefio correlacién
©
9 docente Sig. (bilateral) ,001 .
04 N 30 30

*

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

E. Conclusion:
El valor de Rho de Spearman = 0,579 y el significado bilateral obtenido
es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05; en
consecuencia, se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Por lo tanto, se concluye que el clima institucional se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra

Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.
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Hipotesis especifica 1:

El tipo de liderazgo se relaciona significativamente con el
desempeno docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Senora de Guadalupe -
Salas, 2012.

Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: EIl tipo de liderazgo no se relaciona significativamente con el

desempeiio docente.
Hi: El tipo de liderazgo se relaciona significativamente con el

desemperio docente.

B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Prueba paramétrica coeficiente de Rho de Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,611 Valor de P=0,000
VY:
Desemperfio D1:
docente Liderazgo
VY: Desempefio  Coeficiente de correlacion 1,000 611"
docente Sig. (bilateral) . ,000
= N 30 30
o £ D1: Liderazgo Coeficiente de correlacion 611" 1,000
o3 Sig. (bilateral) ,000 .
L o
xom N 30 30

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

E.

Conclusion:

El valor de Rho de Spearman = 0,611 y el significado bilateral obtenido
es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05; en
consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Por lo tanto, se concluye que el tipo de liderazgo se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra

Sefora de Guadalupe — Salas, 2012.
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Hipotesis especifica 2:

El ambiente laboral se relaciona significativamente con el
desempeno docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Senora de Guadalupe -
Salas, 2012.

A. Planteo de las hipodtesis estadisticas:
HO: El ambiente laboral no se relaciona significativamente con el
desempeiio docente.
Hi: El ambiente laboral se relaciona significativamente con el
desemperio docente.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Prueba paramétrica coeficiente de Rho de Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,602 Valor de P=0,000
VY: Desempefo docente  D2: Ambiente laboral
VY: Desempefio docente  Coeficiente de 1,000 ,602™
correlacion
C
g Sig. (bilateral) . ,000
s N 30 30
& D2: Ambiente laboral Coeficiente de ,602" 1,000
o correlacion
©
2 Sig. (bilateral) ,000 .
x N 30 30

m

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

Conclusion:

El valor de Rho de Spearman = 0,602 y el significado bilateral obtenido
es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05; en
consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Por lo tanto, se concluye que el ambiente laboral se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra
Sefora de Guadalupe — Salas, 2012.
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Hipodtesis especifica 3:

La remuneracion se relaciona significativamente con el desempefio
docente en la Institucion Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del
Centro Poblado Nuestra Sefiora de Guadalupe — Salas, 2012.

A. Planteo de las hipodtesis estadisticas:
HO: La remuneracibn no se relaciona significativamente con el
desempeiio docente.
Hi: La remuneraciobn se relaciona significativamente con el
desemperio docente.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Prueba paramétrica coeficiente de Rho de Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de R calculado = 0,563 Valor de P=0,000
D3:
VY: Desemperfio docente Remuneracion
VY: Desempefio docente  Coeficiente de correlacion 1,000 ,563™
Sig. (bilateral) . ,001
c N 30 30
o £ D3: Remuneracion Coeficiente de correlacion ,563" 1,000
-c S
oo Sig. (bilateral) ,001 .
< o
xwn N 30 30

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

E. Conclusién:

El valor de Rho de Spearman = 0,563 y el significado bilateral obtenido
es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05; en
consecuencia, se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Por lo tanto, se concluye que la remuneracion se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la Instituciéon
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra

Sefora de Guadalupe — Salas, 2012.
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3.2. Discusion de Resultados
La discusion de resultados se realiza contrastando los hallazgos
encontrados con lo sefialado en el marco tedrico y los antecedentes de
investigacion.
En base a los resultados obtenidos en la investigacién se ha determinado
que el clima institucional se relaciona significativamente con el
desempeiio docente; ya que se ha obtenido un coeficiente de correlacion
de Rho Spearman de r = 0,579; que demuestra que a un muy buen clima
institucional le corresponde un muy buen desempefio docente; o
viceversa.
Estos resultados se contrastan con otras investigaciones entre ellos se
puede mencionar a Pineda, Z. (2015) quien determind que la realizacion
de esta investigacion, permiti6 evidenciar que uno de los factores que
estimulan el buen clima institucional, es la claridad, transparencia y
pertenencia en el manejo y distribucion de los recursos financieros de la
institucion, ya que su mala gestion, causa incomodidad en los docentes,
lo que afecta su desempefio en la institucion. Por otro lado, Vasquez, A.
(2015), demuestran que un proceso de monitoreo y acompafamiento se
relaciona positivamente a los niveles de desempefio que demuestran los
docentes en el cumplimento de sus funciones, sefialando que el
desarrollo adecuado de un proceso de monitorio y acompafiamiento a los
docentes les permite desarrollar e incrementar determinar competencias
gue fortaleceran su desempefio, dentro del aula y fuera de ella.
En cuanto a la informacién presentada en el marco tedrico se puede
mencionar a Chiavenato, 2007; quienes definen al clima institucional
como el conjunto de apreciaciones que los miembros de una organizacion
tienen de su experiencia dentro del sistema organizacional. Por otro lado,
se tiene a Zarate (2011), que define al desempefo del docente como el
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores
asociados al propio docente, al estudiante y al entorno.
Por otro lado, en relacion a las sub hipoétesis en estas se manifiesta lo
siguiente:
En la hipotesis especifica 1; se dice que: El tipo de liderazgo se relaciona

significativamente con el desempefio docente en la Instituciéon Educativa
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“Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de
Guadalupe — Salas, 2012. Esto se comprueba con el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman obtenido de r= 0,611, demostrando asi que,
a un muy buen liderazgo, le corresponde un muy buen desempefio
docente; o viceversa.

En la hipdtesis especifica 2; se dice que: El ambiente laboral se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la Institucion Educativa
“‘Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefora de
Guadalupe — Salas, 2012. Esto se comprueba con el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman obtenido de r= 0,602, demostrando asi que,
a un muy buen ambiente laboral, le corresponde un muy buen desempefio
docente; o viceversa.

En la hipdtesis especifica 3; se dice que: La remuneracion se relaciona
significativamente con el desempefio docente en la Institucion Educativa
“‘Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de
Guadalupe — Salas, 2012. Esto se comprueba con el coeficiente de
correlacién de Rho Spearman obtenido de r= 0,563, demostrando asi que,
a una muy buena remuneracion, le corresponde un muy buen desempefio

docente; o viceversa.
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3.3. Conclusiones

-En base a la evidencia empirica se ha determinado que el clima institucional
se relaciona significativamente con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefora de
Guadalupe — Salas, 2012. Esto se refleja en el coeficiente correlacion de
Pearson obtenido de r=0,579.

-En base a la evidencia empirica se ha determinado que el tipo de liderazgo se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de
Guadalupe - Salas, 2012. Esto se refleja en el coeficiente correlacion de

Pearson obtenido de r=0,611.

-En base a la evidencia empirica se ha determinado que el ambiente laboral se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Sefiora de
Guadalupe — Salas, 2012. Esto se refleja en el coeficiente correlacion de

Pearson obtenido de r=0,602.

-En base a la evidencia empirica se ha determinado que la remuneracion se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Juan Donaire Vizarreta” del Centro Poblado Nuestra Senora de
Guadalupe — Salas, 2012. Esto se refleja en el coeficiente correlacion de

Pearson obtenido de r=0,563.
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3.4. Recomendaciones

1. Mantener la identificacion del docente con la Institucion Educativa, a

través del reconocimiento de logros individuales y de equipo.

2. Mantener la comunicaciéon directivo-docente de manera abierta a fin de

establecer objetivos claros, concretos y factibles.

3. Mantener un nivel elevado de motivacion en el ambiente laboral de

forma global y positivamente.

4. Mejorar los incentivos econdémicos en sus diferentes manifestaciones a

fin de evitar disconformidad en los docentes.
5. Es esencial que la Institucion Educativa, dentro de su gestion realice una

evaluacion del clima institucional, para asegurar su proceso y modificar

aspectos que no ayudaron al logro de objetivos.
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TEMA PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | INDICADORES DISENO POBLACION
Y MUESTRA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
GENERAL: GENERAL: GENERAL
“Relacion | (En qué medida el clima | Determinar en  qué | El clima institucional se
entre el institucional se relaciona | medida se relaciona el |relaciona
clima con el desempefio | clima institucional con el | significativamente con
institucional | docente en la Institucion | desempefio docente en la | el desempefio 1. Método: Poblacioén:
y el Educativa “Juan Donaire | Institucion Educativa | docente en la
desempefio | Vizarreta” del Centro | “Juan Donaire Vizarreta” | Institucion  Educativa - Descriptivo | LLE.1
docente en |Poblado Nuestra Sefiora|del Centro  Poblado | “Juan Donaire | Independiente: NUmero de
lal.E. Juan |[de Guadalupe — Salas,|Nuestra  Sefiora  de | Vizarreta” del Centro | X: Liderazgo docentes 30
Donaire 2012? Guadalupe — Salas, 2012. | Poblado Nuestra Sefiora| Ambiente V.1.: Clima Procedimiento
Vizarreta” de Guadalupe — Salas, Institucional Muestra:
del Centro | PROBLEMAS OBJETIVOS 2012. Remuneracion | Alto Correlacional
Poblado SECUNDARIOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS Medio 30
Nuestra ¢(En qué medida se|Determinar en  qué | SECUNDARIAS Dependiente: | Bajo
Sefiorade | relaciona el liderazgo con | medida se relaciona el Y: Desempefio
Guadalupe | el desempefio docente en | liderazgo con el | El tipo de liderazgo se | Docente V.D.:
—Salas. la Institucién Educativa | desempefio docente en la | relaciona Desempefio 2. Tipo de
“Juan Donaire Vizarreta” | Institucion Educativa | significativamente con Docente Investigacion:
del  Centro  Poblado | “Juan Donaire Vizarreta” | el desempefio docente Calificacion -
Nuestra Sefiora de|{del Centro Poblado |en la Institucion Correlacional.
Guadalupe — Salas, 2012? | Nuestra ~ Sefiora  de | Educativa “Juan

¢(En qué medida se

Guadalupe — Salas, 2012.

Donaire Vizarreta” del

Centro Poblado Nuestra
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relaciona el ambiente
laboral con el desempefio
docente en la Institucion
Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro
Poblado Nuestra Sefiora
de Guadalupe - Sala,
2012?

¢(En qué medida se
relaciona la remuneracion
con el desempefio docente
en la Institucion
Educativa “Juan Donaire
Vizarreta” del Centro
Poblado Nuestra Sefiora
de Guadalupe - Salas,
2012?

Identificar en qué medida
se relaciona el ambiente
laboral con el
desempefio docente en la
Institucion Educativa
“Juan Donaire Vizarreta”
del  Centro  Poblado
Nuestra  Sefiora  de
Guadalupe — Salas, 2012,

Precisar en qué medida
se relaciona la
remuneracion con el
desempefio docente en la
Institucion Educativa
“Juan Donaire Vizarreta”
del  Centro  Poblado
Nuestra ~ Sefiora  de
Guadalupe — Salas, 2012.

Sefiora de Guadalupe —
Salas, 2012.

El ambiente laboral se
relaciona
significativamente con
el desempefio docente
en la Institucion
Educativa “Juan
Donaire Vizarreta” del
Centro Poblado Nuestra
Sefiora de Guadalupe —
Salas, 2012.

La remuneracion se
relaciona
significativamente con
el desempefio docente
en la Institucion
Educativa “Juan
Donaire Vizarreta” del
Centro Poblado Nuestra
Sefiora de Guadalupe —
Salas, 2012.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LA I.E.
JUAN DONAIRE VIZARRETA

Edad: Sexo: M () F ()

Estimado docente, a continuacion se presenta una serie de opiniones
vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos
responda su opinién marcando con una aspa (X) en la que considere exprese
mejor su punto de vista (1= Totalmente en desacuerdo; 2= En desacuerdo;
3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4= De acuerdo; 5= Totalmente de
acuerdo). Conteste todas las preguntas con honestidad.

El tiempo programado de la prueba es de 20 minutos. Gracias por su

colaboracién y tiempo en el desarrollo de la prueba.

N° | Clima Institucional: Liderazgo 112|345

1 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones

adecuadas para el progreso de mi institucion

2 Los esfuerzos de los directivos se encaminan al

logro de objetivos de la institucién

3 | Mi jefe inmediato superior se reune regularmente
con los docentes para coordinar aspectos de

trabajo

4 | Mis jefes y demds superiores escuchan mis ideas y

comentarios.

5 | Recibo retroalimentacion clara por parte de mis

jefes acerca del trabajo realizado.

6 | Considero que el trabajo que realizan los directivos

para manejar conflictos es bueno
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7 | La labor que desempefio es valorada por todos los
agentes educativos

8 | Puedo hablar libremente con mi jefe cuando estoy
en desacuerdo con él o ella.

9 | Mijefe me trata con amabilidad.

10 | Frecuentemente reviso con mi jefe mi trabajo en
busca de nuevas ideas que incrementen mi
efectividad.

Clima Institucional: Ambiente laboral

11 | Me siento a gusto de formar parte de la institucion

12 | Existe un ambiente organizado en mi trabajo

13 | Considero que la distribucién fisica de mi area me
permite trabajar comodamente

14 | La comodidad de mi &rea de trabajo es Optima.

15| La comunicacion con mis compafieros de trabajo es
buena.

16 | Se me dio a conocer apropiadamente mis derechos
como trabajador.

17 | Tengo seguridad de conservar mi trabajo.

18 | El puesto que ocupo contribuye a tener una
autoestima elevada.

19 | La motivacion que poseo propicia me establezca
nuevas metas.

20| Mi trabajo me permite alcanzar mis objetivos
personales.

Clima Institucional: Remuneraciones

21 | Se preocupan por nuestra seguridad personal

22 | En mi trabajo reconocen habitualmente la buena
labor realizada

23 | Los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los
adecuados

24 | Me siento econOmicamente bien pagado

25| Me hacen participe de la productividad de la
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institucion

26 | Mis remuneraciones son pagadas a su tiempo

27 | No tengo problemas con el sistema de seguro
social

28 | Tengo facilidades de pago por capacitaciones

29 | Lo recibido por bonificaciones son las adecuadas

30 | Somos exonerados de ciertos gastos como parqueo
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d)

INSTRUCCIONES:

Lea cuidadosamente cada uno de los items.

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

Responda cada item utilizando una “X “, en una de las opciones de respuestas,

para evaluar el cumplimiento de las diferentes actividades que estan

enunciadas.

Todas las respuestas y opiniones emitidas en la encuesta son completamente

anénimas.

La escala es la siguiente: A = Siempre, B = Casi Siempre, C = Algunas

Veces, D = Nunca.

NO

DESEMPENO DOCENTE

Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales vy
evolutivas de sus estudiantes.

Demuestra conocimientos actualizados y
comprension de los conceptos fundamentales de las
disciplinas comprendidas en el area curricular que
ensena.

Demuestra conocimiento actualizado y comprension
de las teorias y practicas pedagogicas y de la
didactica de las areas que ensefia.

Construye relaciones interpersonales con los
estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

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

Elabora la programacion curricular, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se
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promueven, las caracteristicas de los estudiantes y
las estrategias y medios seleccionados.

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

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

Desarrolla, colectivamente, proyectos de mejora de la
calidad del servicio educativo de la escuela.

10

Comparte con las familias de sus estudiantes los
retos de su trabajo pedagodgico, y da cuenta de sus
avances y resultados.

11

41. Reflexiona en comunidades de profesionales
sobre su practica pedagogica en el aprendizaje de
todos sus estudiantes.

42. Reflexiona en comunidades de profesionales
sobre su practica pedagbégica en la gestion
institucional.

12

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

13

Participa en experiencias significativas de desarrollo
profesional en concordancia con las necesidades de
los estudiantes.

14

Participa en la generacion de politicas educativas de
nivel local, regional y nacional, en el marco de su
trabajo profesional.

15

Expresa una opinion informada y actualizada sobre
politicas educativas, en el marco de su trabajo
profesional.
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