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RESUMEN

El estudio determind el grado de relacion del clima institucional con el desempefio
laboral segun la percepcion del personal docentes de la Institucion Educativa Carlos
Wiesse de Juanjui, de la Region San Martin- 2020, se entiende como clima
institucional al ambiente, donde dia a dia los colaboradores laboran su trabajo, bajo
el liderazgo del director, director o manager, conjuntamente con todos los
colaboradores de la institucion. Por otro lado, el desempefio laboral en una
institucion educativa es considerado como las actuaciones observables que realizan
los docentes en el aula.

Se desarroll6 la perspectiva cuantitativa, corresponde a un disefio no experimental
correlacional; 60 docentes de la institucion constituyeron la muestra. La hip6tesis de
investigacion quedd demostrada, pues la relacion entre el clima institucional y
desempefio laboral en los docentes es significativa, con una correlacion n valor =
0,505 (correlacion positiva media), los datos hacen referencia que la correlacion es
positiva media. Es decir que aln se debe trabajar para que hay un buen clima
institucional, mas ahora en tiempos de pandemia, necesitamos la colaboracion de
todo el personal de la institucion a fin de superar los problemas que se puedan

presentar y dar solucion en el tiempo mas proximo que se pueda.

PALABRAS CLAVE: Clima institucional, desempefio laboral, comunicacion,

confianza, motivacion.
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ABSTRACT

The study determined the degree of relationship between the institutional climate and
the work performance according to the perception of the teaching staff of the Carlos
Wiesse Educational Institution of Juanjui, in the San Martin Region - 2020, it is
understood as institutional climate to the environment, where the collaborators workday
by day, under the leadership of the director, director or manager, together with all the
collaborators of the institution. On the other hand, the work performance in an
educational institution is considered as the observable actions that teachers perform in
the classroom.

The quantitative perspective was developed, it corresponds to a non-experimental
correlational design; 60 teachers of the institution constituted the sample. The research
hypothesis was demonstrated, since the relationship between the institutional climate
and the teachers' labor performance is significant, with a correlation n value = 0.505
(average positive correlation), the data refer to the average positive correlation. In other
words, we still need to work to ensure that there is a good institutional climate,
especially now in times of pandemic, we need the collaboration of all the staff of the
institution to overcome the problems that may arise and provide solutions in the shortest
time possible.

KEYWORDS: Institutional climate, job performance, communication, trust,

motivation.
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INTRODUCCION

Se presenta el estudio sobre la relacion del clima institucional con el desempefio del
profesor en el colegio “Carlos Wiesse” de Juanjui Region San Martin- 2019, este
estudio tuvo como designio determinar la relacion que existe entre el clima
institucional y desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos
Wiesse de Juanjui, de la Region San Martin- 2020

Los objetivos especificos son: hallar la relacion de la comunicacion y desempefio
laboral. Describir la relacion que existe entre la motivacion y desempefio laboral.
Caracterizar la relacion que existe entre la confianza y desempefio laboral e
identificar la relacion que existe entre la participacion y desempefio laboral en los

docentes.

La importancia de la presente investigacion radica en los resultados porque accedio
efectuar recomendaciones acordes a los resultados, a fin de mejorar la calidad tanto

del clima institucional y desempefio laboral.

La presente investigacion abarca seis apartados. El Apartado |, trata de la
problematica del contexto en el que se considera la descripcion, objetivos,

fundamentacion y restricciones del estudio.

En el apartado I, se trabajé los estudios previos, asi como el sustento tedrico de las

variables de estudio y la conceptualizacion de términos elementales.

En el Apartado Il1, se planteo las hipdtesis de trabajo y la operacionalizacion de

variables.

En el apartado 1V, se trabajé la metodologia del estudio, que comprende definir, el
método, tipo, nivel, disefio, poblacion, muestra, las técnicas de recoleccion de la

informacion que comprendera la investigacion.

El capitulo V, los resultados, descriptivos e inferncial.

XV



El apartado VI, comprende la discusion de resultados.

Finalmente van los anexos de la investigacion.

Esperamos que la presente tesis sea un aporte para la Institucién Educativa “Carlos

Wiesse”, de Juanjui de la Region San Martin.

XVi



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

l.I DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA:

Hoy en dia es relevante el estudio del clima institucional en la mayoria de las
esferas organizacionales, debido incentiva la mejora continua del contexto y sobre todo

lograr un buen nivel en su productividad, teniendo como prioridad el recurso humano.

Por lo cual es necesario tener en una institucion educativa un docente motivado
y satisfecho, que se desenvuelva en un clima institucional favorable, para lograr el

desarrollo humano de sus estudiantes.

Segun los estudios que hemos realizado, observamos por ejemplo que, en
Ecuador, en relacion con el clima institucional la falta de liderazgo constituye un
determinado para la falta de un clima 6ptimo en las instituciones educativas, Asi mismo
en Venezuela la actual crisis politica del pais ha generado que haya un gran descontento

y por consiguiente el clima institucional debilitado.

En relacién a nuestro pais, observamos que se han venido haciendo grandes
esfuerzos y cambios educativos desde 1996 a la fecha, a través de diferentes
capacitaciones llevadas a cabo en los diferentes niveles y estamentos educativos, ya sea
en forma general como con cursos de razonamiento Idgico verbal y en los ultimos 10
afios, las capacitaciones ya han sido més especializadas por areas y segun las
necesidades de los docentes en relacion a los aspectos académicos, sin embargo

observamos que falta aun desarrollar talleres y capacitaciones que desarrollen
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competencias personales, habilidades sociales, comunicacion asertiva entre otros, que
son componentes basicos para la mejora de un buen clima en el aula. Si esto se
consensuara y de llevarse a cabo, se superarian brechas y permitirian a las instituciones

educativas hacer mejoras, lo cual afecta definitivamente en la productividad.

Por lo tanto, se debe considerar como una de las alternativas de solucion estos

temas primordiales

Son las razones fundamentales por las que queremos investigar en la Institucion
Educativa Carlos Wiesse, la relacion entre el clima institucional y el desempefio laboral
en los docentes con la finalidad de que se mejore el clima institucional vy

consecuentemente alcanzar el proceso ensefianza-aprendizaje.

I.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

l.2. DELIMITACION ESPACIAL:

El estudio se desarroll6 en las instalaciones de la Institucion Educativa “Carlos

Wiesse” de Juanjui, que pertenece a la region San Martin.

.2.2 DELIMITACION SOCIAL:
La presente investigacion estuvo dirigida a los docentes de la Institucion

Educativa “Carlos Wiesse” quienes pertenecen al estrato social C.

1.2.3 DELIMITACION TEMPORAL
El estudio se desarrollé el presente afio 2020, consideraremos todo el mes de
marzo para llevar a cabo las encuestas al personal docente de la Institucion Educativa

“Carlos Wiesse” de Juanjui.

1.2.4 DELIMITACION CONCEPTUAL
- Clima institucional: “El ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe tenga con su subordinada, la relacion entre el
personal de la empresa e incluso con proveedores y clientes son, todos,

elementos que conforman”. (Luna 2008, p. 138)
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Desempefio laboral: Es el trinomio Estado-docente-sociedad que realizan una
alianza técnico y social sobre el dominio de las competencias de todo
profesional de educacion en ejercicio con el designio de lograr el aprendizaje
significativo en los educandos. Dentro de la politica global del desarrollo del
profesorado, es decir es un instrumento estratégico. (Ministerio de Educacion
del Peru. 2014).

1.3 PROBLEMAS DE INVESTIGACION

I.3. PROBLEMA GENERAL

¢ Qué relacion existe entre el clima institucional y desempefio laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Region San
Martin- 2020?

1.3.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

1. ¢Qué relacion existe entre la comunicaciéon y desempefio laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Region
San Martin- 2020?

2. ¢Qué relacion existe entre la motivacién y desempefio laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Region
San Martin- 2020?

3. ¢Qué relacion existe entre la confianza y desempefio laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Region
San Martin- 20207

4. ¢Que relacion existe entre la participacion y desempefio laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Region
San Martin- 2020?

.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

141

OBJETIVO GENERAL:
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Determinar 1a relacion que existe entre el clima institucional y desempefio

laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de
la Region San Martin- 2020.

1.4.2 OBJET1VOS ESPECIFICOS

1.

Identificar la relacion que existe entre 1la comunicacion y desempefio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San Martin- 2020.

Describir la relacion que existe entre la motivacion y desempefio laboral
en los docentes de 1a Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la
Regién San Martin- 2020.

Caracterizar la relacién que existe entre la confianza y desempefio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Regién San Martin- 2020.

Identificar la relacién que existe entre la participacion y desempefio
laboral en 1los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de

Juanjui, de la Region San Martin- 2020.

1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

I.5.1 JUSTIFICACION:

e Justificacidn tedrica: En la presente investigacion, las variables de estudio

son el clima institucional y el desempefio laboral. Entendemos por clima
institucional al ambiente donde la persona labora. (Luna 2008); y desempefio
docente es considerado como un acuerdo técnico y social entre el estado, los
docentes y la sociedad en relacion con las competencias que muestra frente

al proceso ensefianza- aprendizaje. (Ministerio de Educacion del Perd. 2014).
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1.4.2

e Justificacion practica: Los resultados nos permitieron realizar
recomendaciones a fin crear un clima cordial y de esta forma sea un contexto

laboral productivo.

e Justificacion social: La presente investigacion estuvo orientada a los

docentes del recinto educativo “Carlos Wiesse” quienes pertenecen al estrato
social C. siendo sus ingresos econdémicos entre S/. 3,915y S/. 8230.00 soles
(ENAHO 2011).

e Justificacion metodoldgica: Se trabajo con la investigacion no

experimental, es aquella en la que no hay ningun tipo de manipulacion a la

variable, por parte del investigador. (Hernandez, Fernandez y Baptista. 2014)

IMPORTANCIA: Consideramos importante porque:

Relevancia; la investigacion es relevante, porque serd el primer trabajo de
indagacion que se realizé en la Institucion Educativa en estudio

Conveniencia: Los resultados serviran para plantear alternativas de solucion y
mejorar tanto el clima institucional como el desempefio laboral.

El valor tedrico de la investigacion es valioso por considerar temas actuales y
constituyen un marco de referencia a fin de seguir investigando y profundizando
el tema en la region.

Las conclusiones del trabajo facilitaron la elaboracion de recomendaciones.
(Hernandez et al., 2014).

FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION

En este acapite consideramos a Mertens, (2010) y Rojas (2001), citado por
(Hernandez et al., 2014)
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Recursos humanos: En el desarrollo del estudio participaron:
- Asesor de tesis
- Lainvestigadora

- Los docentes

Recursos financieros: El costo de la investigacion estuvo financiada

estrictamente por la investigadora. (se detalla en el Capitulo V)

Recursos materiales: Entre los recursos materiales que se emplearon:

Fuentes bibliograficas: Comprendidas por las fuentes bibliograficas

necesarias como: libros originales como copias y textos virtuales.
- Bienes y utiles de escritorio: Entre los bienes y Utiles de escritorio
béasicos se considerd: computadora, impresora, tinta, papel bond de 75g.,

anillado, empastados, lapices, boligrafos, internet, etc.

- Recursos para el traslado y movilidad: Son los medios que

permitiran el traslado del investigador.

- Imprevistos: Son los recursos que permitiran afrontar cualquier tipo

de eventualidad que pueda ocurrir en el trascurso de la investigacion.
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1.7 LIMITACIONES DEL ESTUDIO
Escasa premura en las gestiones administrativas, por parte de la universidad.

“La oportunidad y el cumplimiento de las especificaciones son esenciales”.

(Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 41).
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.l ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

2.1.1 Nacionales:

Campos (2017) en su investigacion realizada en la universidad Privada
Antenor Orrego; analiz6 la incidencia del clima institucional en el desempefio
laboral del profesorado de una institucion educativa en Sushuro-Sanagoran en el
afio 14. El estudio fue desarrollado desde la perspectiva cuantitativa siguio el
disefio no experimental transeccional. Trabajé con una poblacién censal de 50
profesores. Hallé como resultado que 1a variabilidad del desempefio docente se

debia al clima institucional demostrando de esta manera la hipotesis general.

Nieves (2018) en su investigacion, determiné la relacion de la variable clima
institucional y sus dimensiones con el desempefio docente universitario de la
facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao. El
estudio fue desarrollado con una vision cuantitativa no experimental
transeccional, hizo uso del procedimiento hipotético deductivo. Trabajé con una
poblacion censal de 62 docentes universitarios a quienes aplicd un cuestionario
tipo Liker. Hallé como resultado que la relacion del clima institucional y el
desempefio docente es alta (Rho de Spearman de 0.712) en cuanto a los
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resultados descriptivos encontré que méas del 50% de los docentes consideraban

que la comunicacion era inadecuada y que la desconfianza era muy alta.

Mendoza (2011) Desarroll una investigacion en donde sefialé que un buen
clima dentro de la institucion genera un desempefio optimo de parte de los
colaboradores educativos, estas se relacionaban de forma significativa y
moderada (Rho=0.537). El estudio fue efectivizado en las instituciones
educativas de inicial de la Red/Callao. N°9- La muestra no solo lo constituyo los
docentes, sino que también trabajo con 205 padres de familia a los mismos
administrd un cuestionario tipo escala Likert. Metodoldgicamente el estudio fue
desarrollado bajo la perspectiva cuantitativa de nivel correlacional y no

experimental el disefio.

Gutiérrez (2017) Realizé el estudio sobre clima organizacional y desempefio
docente en dos instituciones educativas en un distrito de Lima. La investigacién
se realizd con un enfoque cuantitativo de tipo basica debido a que no se manipul6
variable alguna le corresponde el disefio no experimental. Trabajé con una
muestra no aleatoria conformada por 109 estudiantes. Se aplic6 dos cuestionarios
validados y con alta confiabilidad. con respuestas politdmicas. Como resultado
determind que el clima organizacional se vincula con el desempefio docente, es
decir cuando el clima institucional es éptimo la produccion educativa del docente

también es adecuado.

Sulca (2018) En su investigacion determind el vinculo entre un buen clima dentro
de la institucion genera una buena produccién laboral por parte del docente. El
estudio se desarrollo bajo una vision cuantitativa/no experimental y de alcance
correlacional. Trabajo con los 43 docentes fue censal. La encuesta fue utilizada
como técnica y el instrumento dos cuestionarios con los cuales se recopilo la
informacidn, los instrumentos fueron validados y con alta confiabilidad. Arribd
al siguiente resultado determind que un clima medianamente éptimo dentro de la
institucion genera un regular desempefio docente en su labor. Asi lo indica el

resultado obtenido de la prueba estadistica Rho Spearman de 0,527**
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2.2.2 Antecedentes internacionales:

Medina (2017) En su tesis sobre la influencia del clima organizacional en el
desempefio docente determind que el clima organizacional si incide en el
desempefio docente de una institucion privada. La investigacion fue de nivel
explicativo o correlacional causal de disefio no experimental de corte transversal.
La poblacion fue censal conformado por 50 profesores; el acopio de datos fue con
el cuestionario HayMcBer y para el desempefio aplicaron cuatro cuestionarios de
Minedu. Los resultados fueron que la dimension recompensas no incide en el

desempefio del profesorado de la institucion en estudio.

Zans (2017) En su investigacion: sobre la incidencia del clima en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos y docentes universitarios de la
UNAN. El estudio siguié la linea cuantitativa de alcance explicativo y de disefio
no experimental. La poblacion fue conformada por 88 colaboradores
administrativos y funcionarios y la muestra fue probabilistica de 59. La técnica
fue la encuesta y un cuestionario este cumplié con las propiedades psicométricas:
los resultados fueron que el clima organizacional si incide en el desempefio de los
colaboradores, por lo que recomienda que se debe motivar para elevar el
desempefio laboral y por ende incrementar la productividad fortaleciendo la toma

de decisiones en equipo.

Arenas (2017) Desarroll6 un estudio sobre la variabilidad del desempefio exitoso
de la labor docente por los factores del clima organizacional. El estudio se oriento
bajo la perspectiva cuantitativa de alcance explicativo y disefio no experimental:
la muestra estuvo conformada por 30 docentes la técnica fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario, este contd con validez y confiabilidad. los
resultados obtenidos fueron que el clima organizacional si influye sobre el
desemperio exitoso de los docentes las dimensiones: el pago no puntual de las
remuneraciones y la infraestructura son los que mas inciden en el desempefio

exitoso.

Requena (2016) En su estudio se propuso ademas de analizar la influencia del

clima organizacional en el desempefio docente conceptualizar las dos variables
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de estudio; el estudio se fundamentd bajo la teoria de la comunicacién propuesto
por Habermas en el afio 1999. Es estudio se desarrollo bajo el enfoque
cuantitativo de tipo basica y no experimental de alcance correlacional causal, 75
docentes conformaron la muestra. El acopio de los datos se realizo6 mediante la
técnica y como instrumento el cuestionario tipo Lickert. Este fue validado y de
alta confiabilidad. los resultados hallados fueron que el comportamiento hostil de
los administrativos incluido el jefe incide en la supervivencia laboral y

profesional en cambio si el clima laboral es idoneo el desempefio también mejora.

Angulo (2016) En su tesis sobre liderazgo directivo y su influencia en el clima
institucional. Este estudio se desarroll6 bajo la perspectiva mixta ya que utilizé
los métodos inductivo y deductivo. Las vivencias de los estudiantes, padres de
familia, directivos y docentes fueron los que experimentaron las opiniones de
estos orientaron a la formulacion de propuestas, sugerencias a partir de las
necesidades identificadas gracias a la percepcion de los protagonistas. Los
resultados fueron que se identific que la correccion a tiempo fortalece y potencia

la calidad educativa.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1 CLIMA INSTITUCIONAL.:

a. Definicidn de clima institucional: Es importante sefialar la cronologia de las

definiciones del clima institucional u organizacional, segun Furnham (2001)
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Autores

Definicion

Forehand y
Gilmer (1964)

Caracteristicas que 1 distinguen a una organizacién de otra; 2
perduran en el tiempo, y 3 influyen en el comportamiento de las
personas en las organizaciones. La personalidad de la organizacion

Findiater y
Margulies (1969)

Propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el
comportamiento y las caracteristicas organizacionales.

Campbell et al
(1970)

Conjunto de actitudes y expectativas que describen Ilas
caracteristicas estaticas de la organizacidén, el comportamiento y los
resultados y las contingencias de resultados-resultados.

Schneider y Hall
(1970)

Percepciones de los individuos acerca de su organizacion afectadas
por las caracteristicas de ésta y las personas.

James y Jones
(1974)

Representaciones cognoscitivas psicolégicamente significativas de
la situacion; percepciones.

Schneider (1975)

Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la
gente a encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse.

Payneet et al
(1976)

Consenso en cuanto a la descripcidon que las personas hacen de la
organizacion.

James et al
(1978)

Suma de percepciones de los miembros acerca de la organizacion.

Litwin y Stringer
(1978)

Proceso psicolégico que interviene entre el comportamiento y las
caracteristicas organizacionales.

Joyce y Slocum
(1979)

Los climas son: 1 perceptuales; 2 psicologicos; 3 abstractos; 4
descriptivos; 5 no evaluativos, y 6 sin acciones.

James y Sell

La representacion cognoscitiva de las personas de los entornos
proximos... expresada en términos de sentido y significado

(1981) psicologico para el sujeto... un atributo del individuc que se aprende,
es historico y resistente al cambio.
Schneider y Una inferencia o percepcion corpdorea evaluada que los

Reichers (1983)

investigadores hacen con base en ideas mas particulares.

Glick (1985)

(Clima organizacional) Un término genérico para una clase amplia
de variables organizacionales, mas que psicoldgicas, que describen
el contexto para las acciones de los individuos.

Figura 1. Cronologia de definiciones de clima. (Furnham 2001, p. 605)

Segin Luna (2008, p. 138), el clima institucional es “El ambiente donde una
persona desempefia su trabajo diariamnete, el trato que un jefe tenga con su
subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso con

proveedores y clientes son, todos, elementos que conforman”.

Es decir que podemos definir al clima institucional, como un entorno positivo de
trabajo, en el que participan todos los colaboradores en base al logro de objetivos
propuestos por la organizacion y de la mejor manera mostrando eficienica y

eficacia que lleva a la calidad de servicio.
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Factores que influyen en el clima institucional: Para Stringer (2002) en el

clima organizacional se encuentra elementos esenciales a tener en cuenta:

Practica del liderazgo: Es la conducta diaria del lider, quien controla las
recompensas, establece las reglas y determina el clima de la organizacion.
Razon por la cual es muy iportante que sea una persona preparada y se se

adecue muy rapido a los cambios y de soluciones practicas e innovadoras.

Liderazgo: Es 1a capacidad de influir en los demas, con objetivos claros, de
tal manera que se lleve un trabajo en equipo coordinado y que este al servicio

de los demas.

Estrategias: Es muy mportante las estrategias que se utilicen a fin de
mantener al equipo siempre dispuesto a colaborar en bien de la institucion.
En caso de las Instituciones educativas, listos a colaborar docentes, padre de

familia y comunidad.

Historia de la organizacion: Es necesario conocer cuales son los objetivos

y por qué fue creada la institucién, sus valores y que vision desea alcanzar

Dimensiones del clima institucional: Consideramos los aportes de Martin

(1999), las dimensiones del clima institucional son:

1.

Comunicacion: Considerando que la cominucacion es una de las
herramientas mas importantes que posee el ser humano para intercambiar
ideas pensamientos, sentimientos y nuestras necesidades. Debemos darle la
importancia necesaria a la comunicacion dentro de la organizacion, siendo

sus caracteristicas:

- Una comunicacion asertiva
- Raépida,

- Clara,
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- Cortay precisa.

2. Motivacion: Al respecto Fischman (2000) afirma que es importante lograr
en los colaboradores un tipo de motivacion interna que cree lazos de lealtad
y de identificacion por la institucion, que tienen mucho més valor que una

motivacion externa que se fundamenta en bonos, un mayor sueldo.

Es importante considerar a la motivacion ya que es uno de los factores méas

relevantes en la detreminacion del clima institucional, se caracteriza por:

- Mostrar satisfaccion en el trabajo
- Respeto
- Consideracion

- Buenas relaciones.

3. Confianza: La confianza esta dada por la seguridad, basada en la
honestidad, integridad o fiabilidad que uno tiene hacia otra persona. Es uno
de los valores mas preciados entre los seres humanos y por nede basico para

el desarrollo en una organizacion.

La confianza que tiene el jefe, director o manager frente a los demaés
colaboradores de la institucion, dentro de sus caracteristicas se destacan:

- Lasinceridad
- El respeto

- Una buena relacién interpersonal.

4. Participacion: Tambien es uno de los elementos importantes para que haya
un buen clima institucional, ya que amerita que el personal docente se reuna
permananetment y se lleven acuerdos y coordibaciones en bien de la
institucién, asi como tambien propamente dicha la participacion tanto de

padres de familia, personal administrativo, docente de toda la institucion.
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Se caracteriza por:

- Mostrar participacion activa en diferentes momentos
- Coordinaciones.

- Respeto

- Escucha.

d. Tipos de clima institucional: Consideramos los aporte de Requena (2016), quien

considera cuatro tipos de clima, veremos brevemnete a cada uno de ellos:

1. Clima Organizacional hacia el Poder: El binestar de los colaboradores
depende del jefe, en caso de una institucion educativa depende del director.
Este tipo de clima no es favorable para ninguna organizacion, menos para una
de cracter educativo, donde debe prevalecer un trabajo en equipo y en forma
coordinada.

2. Clima Orientado hacia el papel: Le dan mucha importancia a las normas,
ordenes, reglamnetacion, procedimiento y todo es por escrito. En los actales
momentos debe de cambiar, ya que si bien es cierto son muy buenos los
procedimientos, estos deben ser cada vez mas agiles y aplicando las TIC, se

puede ahorrar mas tiempo en tramites.

3. Clima Orientado hacia lo laboral: Este tipo de clima institucional, esta
orientado a resultados, lo cual implica un entrenamiento constante y un buen
trabajo en equipo, este debe ser el modelo que debe primar en las instituciones
educativas y en todas las organizaciones, por ser agil y participativa.

4. Clima Orientado hacia la Gente: El trabajo es asignado de acuerdo a las
habilidades de los integrantes del equipo de trabajo.
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2.2.1 DESEMPENO LABORAL

a. Definicion de desemperio laboral: Consideramos los aportes del Ministerio de
Educacion (2014, p.29), de nuestro pais que se encuentra descrito en el Marco
del buen desempeiio docente “como las actuaciones observables de la persona
que pueden ser descritas y evaluadas y que expresan su competencia (...), que
caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo docente de educacién

basica del pais”. (p.24)

b. Dominios, competenciasy desempefio docente

Para ser mejor entendido el desempefio, se ha organizado en 3 categorias: Cuatro

dominios, que comprenden 9 competencias, las cuales a su vez comprenden 40

desempefios.

Competencia

Figura 2. Dominios, competencias y desempefios del marco del buen

desempefio docente. (2014, p.29)

1. Dominios: Se considera dominios del &rea donde se ejecuta el ejercio laboral,
que acopia un cumulo de desempefios del ejercicio profesional, que influyen

directamente en los sprendizajes del que aprende.
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A continuacion presentamos la figura con los dominios considerados:

Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes

Dommio 4 1 \ |
Desarrollo de la |

wofesionalidad y la \
identidad docente

Figura 3. Dominios del marco del buen desempefio docente. (2014, p.25)

Se observa:

- El dominio 1, esta en relacion a la preparacion para la ensefianza.

- El dominio 2, esté en relacién al desarrollo de la ensefianza en
el aulay la institucién educativa.

- El dominio 3, esta en relacion al vinculo de 1a gestion escolar,
con la familia incluye comunidad.

- El dominio 4, estd en relacion a la identidad docente y al
desarrollo profesional.

2. Competencias: La competencia se refiere a la capcidad de dar solucién a los
problemas y cumplir con los objetivos, que comprende un actuar reflexivo que
implica una serie de procesos intrinsecos en la persona, asi como el
compromiso, la disposicion de hacer las cosas con calidad. Ministerio de
Educacion (2014, p.26),
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Seguidamente presentamos los dominios y destrezas (competencias),
consideramos en el Marco del buen desempefio docente.

Dominio 1 Competencia 1
FPreparacién para Eamymnwﬂelascammdemdussusmy
al ndizaie de sus contextos, los contenidos discplinares que ensena, los enfogques

_ jrpmped.agugmmel pmpcrstodeprma’cq:aﬁdadeﬁ
los estudiantes de alto nivel y su formacion integral

Competencia 2

Planifica la ensefianza de forma colegiada, garantzando la coherencia
enfre kos aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, &f procesa
pedagogico. &l uso de los recursos disponibles y la evaluacian, en una

programacion curmicular en permanente revision.

Dominio 2 Competencia 3

Ensefianza para el Crea un dima propicio para &l aprendizaje, la comivencia
Ermie de Ios democratica y la vivencia de |a diversidad en todas sus expresiones,
i con miras a formar ciudadanos criticos e interculturales.

Competencia 4

Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos
disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para gue
todos los estudiantes aprendan de manera reflexiva y critica lo gue
concieme a la solucion de problemas relacionados con sus
experiencias, intereses y contexios culturales.

I.‘.nmpu-tu-m:lnﬁ

Ewallia permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los ohjefivos
institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus
estudiantes y a la comunidad educafiva, teniendo en cuenta las
diferencias individuales y los contextos culturales.

Competencia 6

Participa activamente, con acfitud democratica, criica y colaborativa,
en la gestion de |a escuela, contribuyendo a la construccion y mejora
continua del Proyecto Educativo Institucional y asi este pueda
generar aprendizajes de calidad.

Competencia T

Establece relaciones de respeto, colaboracion y cormesponsabilidad
con las familias, la comunidad y otfras instituciones del Estado y la
sociedad civil; aprovecha sus saberes y recursos en los procesos
educatives y da cuenta de los resultados.

Competencia 8

Reflexiona sobre su practica y experenda institucional y desamolla
procesos de aprendizaje contimuo de modo individual y colectiva,
para construir y afimmar su identidad y responsabilidad profesional.

Competencia 9

Ejerce su profesion desde una éfica de respeto de los derechos
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia,
responsabilidad y compromiso con su funcion social.

Figura 4. Dominios y competencias del marco del buen desempefio docente.
(2014, p.28)
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c. Elementos o condiciones del desempefio docente:

@ : fos .
Resultados
Ald

Referencia a la determinacion
de bogros generales y

cenoneahilidar especificos comprometidos
@ Responsabilidad on I actuacion

Referencia a las
funciones generales
de la profesion

Actuacion
Comportamiento
observable, que pusde
ser descrito yio medido

Figura 5. Condiciones del desempefio docente.

Como podemos observar la figura 5; se consideran como condiciones del

desempefio docente:

- Laactuacion; hace referencia al comportamiento que demuestra cada

colaborador.
- Laresponsabilidad; esta en relacion al cumplimiento oportuno de las

tareas que le toca ejecutar.
- Los resultados; esta en funcion de loslogros alcanzados, segun los

objetivos trazados.

d.. Dimensiones del desempefio docente: Minedu en el afio 2014 detrermino las

siguientes dimensiones :

1. Involucra activamente a 1os estudiantes en el proceso de aprendizaje;
esté en relacion a 1a capacidad que muestra el docente para involucrar a 10s
estudiantes en el proceso de aprender en forma activa.

2. Maximiza el tiempo dedicado al aprendizaje; Los docentes programan
actividades de aprendizaje en las que hacen participar activamente a cada

estudiante, valorando el tiempo en cada proceso.
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2.3

Promueve el razonamiento, la creatividad y/o pensamiento critico; esta
en relacion a la capcidad de los docentes de propiciar actividades que
motiven el desarrollo de 1a creatividad y el pensamiento critico, a través de
1a participacion de 1os estudaintes en todo el proceso.

Evalla el progreso de 1los aprendizajes para retroalimentar a 1os
estudiantes y ajustar sus instruccion, esta etapa comprende 1a evaluacién
a 1os estudiantes acerca de sus aprendizaje, con la finalidad de reforzar y sii
es necesario cambiar de estrategias que permitan a los estudiantes lograr los
aprendizaje previstos.

Propicia un ambiente de respeto y proximidad; se considera importante
que el docente propicie un ambiente de respeto, escucha, pero a su vez de
resolucion de problemas, dentro de cada equipo de trabajo, como en forma
indicidual de los estudiantes.

Regula positivamente el comportamiento de 1os estudiantes; es muy
importante que el docente este a la espectativa del comportamiento de cada
estudiante a fin de buscar las estrategias adecuadas a fin de que trabajen en
un ambiente agradable y los estudaintes muestren siempr optimismo ante

cada desafio.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS:

ASERTIVIDAD:

Es contra con la destreza para gestionar las recomendaciones en reconcomios,
credos o sentires de uno mismo y de los demas de forma decente, interiormente
considerada, cuyo fin basico es la comunicacion adecuada y necesaria. (Monje
2009)

CALIDAD:

Es el nivel alcanzado por un cimulo de caracteristicas ingenitos que desempefia
un rol importante en las necesidades o expectaciones de los interesados o
usuarios. (ISO 9000:2005)
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CL1IMA LABORAL.:

Se refiere a los eventos que median entre los elementos organizacionales,
Ilamese: organizacién, gobernacién y toma de decision en las directrices
motivacionales que se convierten en una actuacion que tiene como resultados la
organizacion relacionado a laproductividad, lasatisfaccion, larotacion y

elausentismo. (Goncalvez 2000)

COMUN1CACION:

Se trata de una interiorizacion mutua, de la puesta habitual de un adjunto
individual y hacia los demas. La comunicacidn, de esta forma se a la colectividad.
De tal manera, que la indagacion es exigencia basica de la comunicacion, esta es

un requisito elemental, pero no suficiente. (Carnicero, 2005).

CONF1ANZA:

Se refiere a la posicion entusiasta que inicia con la emocion del valor propio y,
que se extende a los demas, es decir, el radio de una drbita que I1ega a todos 10s
miembros de un equipo, area, o toda la asociacion. (Cooper y Sawaf, 1997).

DESEMPENO:
Es la actividad del personal que labora dentro de 1las organizaciones, la cual es
necesaria para la asociacion, trabajando el colaborador con entregan y por ende

satisfaccion laboral. (Chiavenato, 2000)

DESEMPENO DOCENTE:

Se centra en una actividad asentada en la indagacion perenne de su actuacion
propia, de esta forma se va tomando conciencia de la situacion que se le
presentan, muchas veces determina su autoevaluacion, y heteroevaluacion hechas
por el director y el supervisor se considera una estrategia de motivacion.
(Milkovieh y Boudrecau, 1994).
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EVALUACION:

Es la obtencion de datos informativos de forma inexorable y ordenada la cual le
da validez y verificacion referidas a disimiles situaciones con el objetivo de
establecer y despedir una reflexion valorativa en funcién a ella. La cual,
consentird la toma de decisiones lo mas correcta posible. (Casonova, 1998)

HABILIDADES TECNICAS:
Referidas a procesos y técnicas que son innatas para su entorno especializado.
(Robbins y DeCenzo, 2008)

LIDERAZGO:
Proceso originario de atribucion que sucede entre un individuo —el guia—y sus
incondicionales, donde este proceso de influjo puede ser manifestado a partir de

explicitas particularidades y proceder del guia. (Lupano y Castro, 2008).

PLANIFICACION DEL CURRICULO:

Es el ordenamiento de los elementos que forman parte del curriculo, en él se
vincula los principios de institucion y de los elementos basicos de la organizacion
para las circunstancias administradoras bajo las cuales se va a aplicar. El
proyecto, es necesario que esté desarrollado bajo una perspectiva tedrica, la cual
va explicita y establece los principios que se van a aplicar. (Taba 1974)

RETROALIMENTACION (FEEDBACK):

Es aportar una serie de reflexiones importantes a este tema; es la ejecuciéon o
evaluacion del accionar o interés de alguien. Es cualquier comunicocion que
suministra informacion a otro individuo acerca de la percepcion de estos. (Zecus
Skiffingtton 2002).
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SATISFACCION LABORAL:

Es el comportamiento de los coagentes de cara a su propia labor, basada en los
credos y valores que la persona despliega al momento de ejecutarlos. (Robbins
2005).

TOLERANCIA:

Es la aprobacion reflexiva y positiva de la discrepancia cultural, politicas o
morales (de grupos estables organizados o de personas individuales) porque
representan otras formaas de pensamiento o de accion, sin que esto suponga una

dimision a la propia conviccién ni falta de compromisos. (Baigorri 2000)
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CAPITULO I11: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion significativa entre el clima institucional y desempefio laboral
en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Region
San Martin- 2020.

3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

1.

Existe relacion significativa entre 1a comunicacion y desempefio laboral
en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la
Regién San Martin- 2020.

Existe relacion significativa entre 1a motivacion y desempefio laboral en
los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la
Region San Martin- 2020.

Existe relacion significativa entre 1a confianza y desempefio 1aboral en 10s
docentes de 1a Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Region
San Martin- 2020.

Existe relacion significativa entre la participacion y desempefio laboral en
1os docentes de la Institucién Educativa Carlos Wiese de Juanjui, de la Regién
San Martin- 2020
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3.3 DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

- Definicién conceptual de 1a variable (X): Clima organizacional; se refiere
al filtro o un fendmeno que interviene com factores del sistema
organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones) y las directrices
motivacionales que se convierten en un accionar que tiene efectos sobre la
organizacion en cuanto a produccién, agrado, ausentismo y rotacion..
(Goncalves, 2000)

- Definicién operacional de la variable (X): Clima organizacional; Esta

comprendida por: Comunicacién, motivacion, confianza, participacion.

- Definicién conceptual de la variable (Y): Desempefio laboral; Se define
como el grado en el cual el empleado cumple 1os requisitos del desempefio.
Es el resultado de compromisos que se relacionan con las intenciones de la
organizacion, tales como calidad, eficacia y otros discernimientos de
garantia. (Milkovich y Boudreau 1994).

- Definicién operacional de la variable (Y): Actitud de emprendimiento;
Estd conformado por: Involucra prontamente a 1os que aprenden en el
proceso de amaestramiento, extiende el tiempo laborioso, suscita 1a reflexion,
la creatividad/pensamiento critico, evalua el perfeccionamiento de 10s
nociones para retroalimentar a 1os alumnos y acomodar su instruccion, atenua
una esfera de rendicion y cercania y regula positiva y el proceder del que

aprende.
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ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

. L. .o
Operacienalizacion de variables

VARTABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORES
CLIMA LABORAL: El clima laboral, esta Comunicacién Comunicacion
VARIABLE (1): Es un filtro o un fenémeno | comprendido por: asertiva
mterviniente  que media | Comunicacion, Respeto
entre los factores del ﬂ]ﬂ?i\:aciﬁ_ﬂ, confianza y la Motivacion Autonomia Ordinal
CLIMA E‘S“;T “fg”]]ilf‘“ml participacién Satisfaccién
estructura, erazgo, - -
INSTITUCIONAL toma de decisiones) y las Confianza Sinceridad
tendencias motivacionales _ Buen trato
que se traducen en un Participacion Coordinacion
comportamiento que tiene Participacion en
consecuencias sobre la equipos
Organizacidn en cuanto a
productividad,
satisfaccidn, rotacion,
ausentismo.
(Goncalves, 2000)
DESEMPENO El desempefio laboral, esta Involucra Oportunidad
VARIABLE (2): | LABORAL: comprendido por: activamente a los Orientacién
Se define como el grado | Plamificacién del curriculo, estudiantes en el
DESEMPENO en el cual el empleado | involucramiento activo de | oo o ge
LABORAL cumple los requisitos del | los estudiantes en el proceso aprendizaje
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trabajo. Es el resultado de
cargos que se relacionan
con los propositos de la
organizacion, tales como
calidad, eficiencia v otros
criterios de efectividad.
Milkovich, G. v
Boudreau, J. (1994).

de aprendizaje, promover el
razonamiento, la creatividad
v/o pensamiento critico,
evaluar el progreso de los
aprendizajes para
retroalimentar a los
estudiantes v adecuar sus
ensefianzas| propiciar un
ambiente de respeto v
proxtmidad v la regulacién
posttiva del comportamiento
de los estudiantes.

2. Maximiza el tiempo (- Tiempo de las
dedicado al actividades
aprendizaje

3. Promueve el - Acttvidades
razonamiento, la creativas
creatividad v/o - Actrvidades de
pensamiento critico razonamiento

4 Ewvalia el progreso |- Ewvaluacion
de los aprendizajes formativa
para retroalimentar |- Monitoreo
a los estudiantes v |- Evaluacion
adecuar sus sumativa

ensefianzas

LN

Propicia un

Trabajo en equipo

ambiente de respeto |- Bespeto

v proximidad - Avuda mutua
6. Regula -  Comprension

positivamente el - Tolerancia

comportamiento de
los estudiantes

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
4.1. ENFOQUE, TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
4.1.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION
Se oriento bajo la perspectiva cuantitativa que es secuencial y demostrativo,
donde cada fase precede a la siguiente, y se utiliza el acopio de datos con el fin

de contrastar las hipotesis. (Hernandez, Ferndndez, y Baptista. 2015).

Asi mismo se utiliz6 la estadistica descriptiva e inferencial para intentar
las hipotesis de investigacion.

4.1.2 TIPO DE INVESTIGACION
Se aplicd la investigacion no experimental. Segun Hernandez, Fernandez y

Baptista (2014), mencionan que la investigacion no experimental es aquella en la

que no hay ningdn tipo de manipulacién a la variable, por parte del investigador.

4.1.3 NIVEL DE INVESTIGAION

Se trabajé tanto con el nivel descriptivo como explicativo, en la presente
investigacion. (Sanchez C., H. y Reyes M., C. 2017).
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4.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION
4.2.1. METODO DE LA INVESTIGACION

E1 método general: Hipotético deductivo. “Es aquel que estudia casos
individuales, para llegar a una generalizacion, conclusion o norma general y

después se deducen las normas individuales” (Eyssautier, M. 2006. P. 98)

El método especifico: Estadistico. “Se utiliza para recopilar, elaborar ¢
interpretar datos numéricos por medio de la busqueda de estos y de su posterior

organizacion, analisis e interpretacion”. (Eyssautier, M. 2006. P. 95)
4.2.2. DISENO DE LA INVESTIGACION:

Segun Séanchez C., H. 'y Reyes M., C. (2017, p. 106), el disefio
correlacional, es aquel que se utilizd para correlacionar variables. Se presenta

a continuacion:

/ Ox
M r

.

Donde:

M —»  muestra.

Ox — variable (1): Clima institucional
Oy — variable (2): Desempefio laboral

r —» coeficiente de correlacion de las variables.
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4.3 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

Tamayo y Tamayo (2008), sefialan que la poblacion es la “Totalidad de
fendmenos a estudiar. Grupo de entidades. Personas o elementos cuya situacion
se estd investigando” (p. 323).

Se trabajo con una poblacion censal es decir con todos los docentes por ser
accesible son un total de 60 docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse

de Juanjui.

4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE LA RECOLECCION DE DATOS

4.4.1 TECNICAS

Se aplico la encuesta, esta trata de un interrogatorio a un grupo de personas,

que consiste contestar una serie de preguntas (Eyssautier 2006. p. 220)

4.4.2 INSTRUMENTOS

Se utilizo el cuestionario. “Consiste en un conjunto de preguntas respecto a
una o mas variables a medir”. (Chasteauneuf, 2009, en Hernandez, R. et al.,
2014)

- Parala Variable (X): Clima Institucional

46



Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Clima Institucional
Autor : Sulca; N (2017)

Administracion: Individual

Tiempo Aplicacién: En promedio de 15 minutos.
Significacion: Comprende cuatro dimensiones:

1. Comunicacion

| ]

motivacion

3. Confianza

4. Participacion
Propiedades psicométricas: Tipo Likert, con un o = 72lde
confiabilidad v wvalidez mavor de 02. (no necesitando juicio de

expertos)

Para la Variable (Y): Desempefio Laboral

La elaboracién de la encuesta estuvo a cargo de la investigadora, se ha
adecuado la ficha de desempefio del Ministerio de Educacion.
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Ficha técnica

Nombre del Instrum ento: Encuesta para medir el Desempefio laboral
Autor: La investigadora
Administracion: Individual .
Tiempo Aplicacion: En promedio de 30 minutos.
Significacion: Comprende seis dimensiones:
1. Planificacion del curriculo
2. Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de
aprendizaje
3. Promueve el razonamiento, la creatividad v/o pensamiento
critico
4 Ewalna el progreso de los aprendizajes para retroalimentar a
los estudiantes v adecunar sus ensefianz as
5. Propicia un ambiente de respeto v proximidad

6. Fegula positivam ente el comportamiento de los estudiantes

Propiedades psicom éiricas: Comprende 29 items, con respuestas

de tipo Likert, se adjunta juicio de expertos.

4.4.3 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD: Todo instrumento de recoleccion de
informacidén deben tener validez y confiabilidad a fin de dar consistencia
tanto interna como externa de los instrumentos empleados. (Hernandez et.
al. 2015)

a. Validez y confiabilidad de la variable (1): Clima institucional. La
encuesta muestra un o = ,721 de confiabilidad y validez mayor de ,02.

(no necesitando juicio de expertos)

b. Validez y confiabilidad de la variable (2): Desempefio laboral, que
fue adecuada por la investigadora. A continuacion, la validez y

confiabilidad.
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- Validez de Contenido: Fue mediante 1a Técnica de Juicio de

Expertos.

Experto 1: En cuanto a la valoracion de los 20 items, para la
encuesta de Clima Institucional, fue calificado con el mayor
puntaje de 100 (excelente), a los 10 indicadores del instrumento, se
obtuvo un promedio de valoracion de 100, de acuerdo con los

estandares exigidos en el momento por la EPG- UAP. (ver anexo)

Experto 2: En cuanto a la valoracion de los 20 items, para la
encuesta de Clima Institucional, fue calificado con el mayor
puntaje de 100 (excelente), a los 10 indicadores del instrumento, se
obtuvo un promedio de valoracién de 100, de acuerdo con los

estandares exigidos en el momento por la EPG- UAP. (ver anexo)

Experto 3: En cuanto a la valoracion de los 20 items, para la
encuesta de Clima Institucional, fue calificado con el mayor
puntaje de 100 (excelente), a los 10 indicadores del instrumento, se
obtuvo un promedio de valoracion de 100, de acuerdo con los

estandares exigidos en el momento por la EPG- UAP. (ver anexo)

Experto 4: En cuanto a la valoracion de los 20 items, para la
encuesta de Clima Institucional, fue calificado con el mayor
puntaje de 100 (excelente), a los 10 indicadores del instrumento, se
obtuvo un promedio de valoracion de 100, de acuerdo con los

estandares exigidos en el momento por la EPG- UAP. (ver anexo)

Experto 5: En cuanto a la valoracion de los 20 items, para la
encuesta de Clima Institucional, fue calificado con el mayor
puntaje de 100 (excelente), a los 10 indicadores del instrumento, se
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obtuvo un promedio de valoracion de 100, de acuerdo con los

estandares exigidos en el momento por la EPG- UAP. (ver anexo)

Tabla 2
Validacion de contenido.

EXPERTO VALORACION VALORACION
CUANTITATIVA CUALITATIVA

1. 20 Valido, aplicar.

2. 20 Valido, aplicar.

3. 20 Valido, aplicar.

4, 20 Valido, aplicar.

5. 20 Valido, aplicar.

Los resultados indican que los 5 expertos, en relacién con la valoracion

cuantitativa calificaron excelente por lo tanto, la encuesta es véalida y se puede

aplicar.

- Confiabilidad: Se tom6 una prueba piloto a 10 docentes, obteniendo el siguiente

resultado:

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos
,803 ,807 29
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E1 resultado refiere que la encuesta es valida en un 80,3 %.

En conclusion: Ambos instrumentos son validos y confiables.

4.4.4 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS: De acuerdo con 1la

145

investigacion, que es cuantitativa, se llevo a cano los siguientes procesos:

Recopilacion de datos

Tabulacion de datos.

Aplicar el Programa Estadistico SPSS

Aplicar la prueba para determinar la Normalidad de los Datos de Kolmogorov
smirnov

Aplicar el Coeficiente de Correlacién que corresponda.

ETICA EN LA INVESTIGACION:

La conducta ética esta garantizada en todo el trabajo de investigacion, ya
que se ha seguido en forma rigurosa las normas emitidas por la Escuela de
Posgrado de la UAP. En el articulo 5°, hace mencion que se debe seguir los
lineamientos establecidos en las normas vigentes y los protocolos de trabajo,
en el marco de la ética y las buenas préacticas en investigacion. Asi mismo en
el articulo 9° sefiala la veracidad de la informacion, en el que se debe observar
la veracidad de la informacién y descender cientificamente, certificando la
validez, fiabilidad y credibilidad de los métodos, procedimientos, fuentes e

informacidn que emplean. (Codigo de ética. UAP. 2018).
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CAPITULO V: RESULTADOS

51 RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE (1): CLIMA

INSTITUCIONAL

5.1.1 Resultado descriptivo general de la variable (1): Clima institucional

Presentamos el resultado general de la variable.

Tabla 4

Clima institucional

Frecuencia  Porcentaje

Malo 13 21,7
Regular 19 31,7
Bueno 28 46,7
Total 60 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta
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Clima Institucional

30

40

Porcentaje
C oG ol e L )
+++++'I-++++++

+ +'I-+
+

++'I- £
+

+

Malo Reqgular Bueno

Clima Institucional

Figura 6. Clima institucional
Interpretacion:
De 1la encuesta aplicada a los docentes de la Institucion Educativa “Carlos

Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 46,67% consideran que
el clima institucional es bueno, el 31,67% es regular y el 21,67% es malo.
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5.1.2 Resultados descriptivos por dimensiones de la variable (1): Clima

institucional

La variable abarca 4 dimensiones (Comunicacion, motivacion, confianza y

participacion), a continuacion, se detalla los resultados.

1. Dimensién: Comunicacion

Tabla 5

Comunicacion

Porcentaje

Frecuencia

0

20

2
20
28
60
Fuente: Datos obtenidos de 1a encuesta

Mala

33,3

Regular
Buena
Total

46,7
100

0

Comunicacion

S0

G L L NN L N o L L N L )
JﬂFﬂHﬂﬁJHﬂﬁJWhﬁf@hﬁfﬂﬂﬂfﬂﬂfﬂﬂﬂfﬂﬂﬂﬁf@

G L N )

L ) )

40

] ¥} =

alejuaslog

[=] [=] [=] [=]

Bueno

Regular

Malo

Comunicacion

Figura 7. Comunicacion

Interpretacion:

De la encuesta aplicada a los docentes de 1a Institucion Educativa “Carlos

Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 46,67% consideran

que la comunicacion es buena, el 33,33% es regular y el 20,00% es malo.
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2. Dimension: Motivacion

Tabla 6
Motivacion
Frecuencia Porcentaje
Mala 11 18,3
Regular 18 30,0
Buena 31 51,7
Total 60 100,0

Fuente: Datos obtenidos de 1a encuesta
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Figura 8. Motivacion

Interpretacion:

De 1a encuesta aplicada a los docentes de 1a Institucion Educativa “Carlos

Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 51,67% consideran

que la motivacion es buena, el 30,00% es regular y el 18,33% es mala.
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imensidn: Confianza

3. D

Tabla7

Confianza

Porcentaje

Frecuencia

21,7

13
19
28
60

Mala

31,7

Regular

Buena

Total
Fuente

46,7

100,0

Datos obtenidos de 1a encuesta
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Figura 9. Confianza

-z

Interpretacion

-7z

De 1a encuesta aplicada a 10s docentes de la Institucion Educativa “Carlos

7

Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 46,67% consideran

que la confianza es buena, el 31,67% es regular y el 21,67% es mala.
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4. Dimensién: Participacion

Tabla 8

Participacion

Frecuencia  Porcentaje

Mala 11 18,3
Regular 18 30,0
Buena 31 51,7
Total 60 100,0

Fuente: Datos obtenidos de 1a encuesta

Participacion

Porcentaje

RRARICK
G e el e e e

Malo Regular Bueno

Participacion

Figura 10. Participacion

Interpretacion:
De la encuesta aplicada a los docentes de 1a Institucion Educativa “Carlos

Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 51,67% consideran

que la participacion es buena, el 30,00% es regular y el 18,33% es mala.
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5.2 RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE (2): DESEMPENO
LABORAL

5.2.1 Resultado descriptivo general de 1a variable (2): Desempefio laboral

Tabla 9

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Malo 12 20,0
Regular 40 66,7

Bueno 8 13,3
Total 60 100,0

Fuente: Datos obtenidos de 1a encuesta
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Figura I1. Desempefio laboral

Interpretacion:

De 1a encuesta aplicada 1os docentes de la Institucion Educativa “Carlos
Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 66,67% consideran
que el nivel de desempefio laboral es medio, el 20,00% es malo y el 13,33%

es alto.
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5.2.2 Resultados descriptivos por dimensiones de la variable (2): Desempefio

Laboral

Lo que a continuacion, se detalla los resultados.

Involucra activamente a 1os estudiantes en el proceso de

1. Dimension:

aprendizaje

Tabla 10

1nvolucra activamente a 10s estudiantes en el proceso de aprendizaje

Porcentaje

Frecuencia

6,7
23,3

Bajo

4
42

Medio
Alto

70,0

100,0

60

Total

Fuente: Datos obtenidos de 1a encuesta.
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Figura 12. Involucra activamente a 10s estudiantes en el

proceso de aprendizaje
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7

Interpretacion

De la encuesta aplicada a los docentes de la Institucion Educativa “Carlos

Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 70,00% consideran

que el nivel de involucramiento de los estudiantes en el proceso de

aprendizaje es alto, el 23,33% es medio y el 6,67% es bajo.

izaje

do al aprendi

IcCa
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Maximiza el tiempo

2. Dimension

Tabla 11
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Interpretacion:

De 1a encuesta aplicada a los docentes de 1a Institucion Educativa “Carlos
Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 40,00% consideran
que el nivel de maximizar el tiempo dedicado al aprendizaje es medio, el
33,33% es alto y el 26,67% es bajo.

3. Dimensién: Promueve el razonamiento, la creatividad y/o el

pensamiento critico

Tabla 12

Promueve el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento critico

Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 20,0

Medio 34 56,7
Alto 14 23,3
Total 60 100,0

Fuente: Datos obtenidos de 1a encuesta
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Interpretacion:

De 1a encuesta aplicada a 10s docentes de 1a Institucion Educativa “Carlos
Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 56,67% consideran
que el nivel del promover el razonamiento, la creatividad y/o el
pensamiento critico es medio, el 23,33% es alto y el 20,00% es bajo.

4. Dimension: Evalla el progreso de 1los aprendizajes para

retroalimentar a 1os estudiantes y adecuar su ensefianza

Tabla 13
Evalla el progreso de los aprendizajes para retroalimentar a 10s

estudiantes y adecuar su ensefianza

Frecuencia  Porcentaje
Bajo 32 533

Medio 23 38,3
Alto 5 83
Total 60 100,0

Fuente: Datos obtenidos de 1a encuesta
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Figura 15. Evalla el progreso de 10s aprendizajes para retroalimentar a
los estudiantes y adecuar su ensefianza
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Interpretacion:

De la encuesta aplicada a 1o0s docentes de 1a Institucion Educativa “Carlos

Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 53,33% consideran

bajo el nivel de evaluar el progreso de 10s aprendizajes para retroalimentar

a los estudiantes y adecuar su ensefianza, el 38,33% es medio y solo el

8,33% es alto.

5. Dimension: Propicia un ambiente de respeto y proximidad

Tabla 14

Propicia un ambiente de respeto y proximidad

Frecuencia

Porcentaje

Bajo
Medio
Alto
Total

5
19
36
60

8,3
31,7
60,0

100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Propicia un ambiente de respeto y proximidad
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Figura 16. Propicia un ambiente de respeto y proximidad
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Interpretacion:

De la encuesta aplicada a los docentes de la Institucion Educativa “Carlos
Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 60,00% consideran
que el nivel para propiciar un ambiente de respeto y proximidad es alto, el
31,67% es medio y solo el 8,33% es alto.

6. Dimension: Regula positivamente el comportamiento de 10s estudiantes

Tabla 15
Regula positivamente el comportamiento de 10s estudiantes

Frecuencia Porcentajc

Bajo 12 20,0
Medio 40 66,7
Alto 8 13,3
Total 60 100,0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes
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Figura 17. Regula positivamente el comportamiento de 10s estudiantes
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Interpretacion:

De 1a encuesta aplicada a 10s docentes de 1a Institucion Educativa “Carlos
Wiesse” de Juanjui Region San Martin, se tiene que el 66,67% consideran
que el nivel para regular positivamente el comportamiento de los

estudiantes es medio, el 20,00% es bajo y el 13,33% es alto.
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5.3 ANALISIS INFERENCIAL

5.3.1 Prueba de normalidad

Con la finalidad de saber qué tipo de estadistico se aplicara, en primer lugar

se procedid el proceso de normalidad, a continuacion, los resultados:

Tabla 16

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable: Clima institucional

Clima Comuni Motiva
Institucional ~ cacion  cion  Confianza  Participacion
N 60 60 60 60 60
Parametros normales®®  Media 2,25 2,27 2,33 2,25 2,33
Desviacion ,795 778 74 ,795 174
estandar
Maéximas diferencias Absoluta ,294 ,294 ,322 ,294 ,322
extremas Positivo 173 173,194 173 194
Negativo -,294 -,294 -,322 -,294 -,322
Estadistico de prueba ,294 ,294 ,322 ,294 ,322
Sig. asintdtica (bilateral) ,000¢ ,000°¢ ,000°¢ ,000°¢ ,000°¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.
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Tabla 17

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable: Desempefio laboral

Evalua el
progreso de
los

Promueve aprendizaje
Involucra el S para Propicia
activamente Maximiza razonamien retroalimen un Regu
alos el tiempo to, la taralos  ambiente positivan
estudiantes dedicado creatividad estudiantes de el
enel al ylo el y adecuar  respetoy comport
Desempefio proceso de aprendiza pensamient su proximid  nto de
laboral aprendizaje je 0 critico ensefianza ad estudial
N 60 60 60 60 60 60 60
Parametros Media 1,93 2,63 2,07 2,03 1,55 2,52 1,9¢
normales®  Desviacio 578 ,610 778 ,663 ,649 651 57¢
n estandar

Maximas Absoluta ,346 426 ,218 ,287 ,335 371 ,34¢€
diferencias  Positivo 321 274 ,201 ,287 ,335 ,229 ,321
extremas Negativo -,346 -,426 -,218 -,280 -,223 -,371 -, 341
Estadistico de prueba ,346 ,426 ,218 ,287 ,335 371 ,34¢€
Sig. asintdtica (bilateral) ,000° ,000°¢ ,000° ,000° ,000° ,000° ,000

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Observamos en las tablas 16 y 17 se presentan los resultados de la prueba de

bondad de ajuste de Kolmogorov Smirnov, lo cual se us6 debido a que la base

de datos estd compuesta por mas de 50 datos. Encontrando valores de p menores

de 0.05; en tal sentido al demostrar que los datos no siguen una distribucién

normal, para contrastar las hipotesis, se deberd emplear estadisticas no

paramétricas: Rho de Spearman.
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5.3.2 Contrastacion de hipdtesis:

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el clima institucional y desempefio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de

Juanjui, de la Regién San Martin- 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima institucional y desempefio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de

Juanjui, de la Regién San Martin- 2020.

Para 1a contrastacion de l1a hipdtesis se considero el siguiente procedimiento:

- Establecimiento del nivel de confianza: 95%, y un nivel de significancia
0,05
- Eleccion de 1a prueba estadistica: Rho de Spearman.

- Resultado estadistico:

Tabla 18

Hipdtesis General

Desempefio
laboral
*%k
Coeficiente de 505
correlacion
Rho_Spearman Clima institucional o 000
Sig. (bilateral) ,
60

N

- Interpretacion: el clima institucional y el desempefio laboral existe una
relacion directa y significativa debido al valor de 0,505; (Correlacion
positiva media) y un valor de significancia p=0,000 es menor de 0,05; se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis general, indicando
efectivamente que, existe relacion entre el clima institucional y desempefio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de

Juanjui, de la Region San Martin- 2020.
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Hipdtesis Especifica I:

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion y desempefio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Regién San Martin- 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre 1a comunicacion y desempefio laboral
en los docentes de 1a Institucién Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de
la Region San Martin- 2020.

Para 1a contrastacion de l1a hipdtesis se considero el siguiente procedimiento:

- Establecimiento del nivel de confianza: 95%, nivel de significancia de
0,05
- Eleccion de la prueba estadistica: Rho de Spearman.

- Resultado estadistico:

Tabla 19

Hipdtesis Especifica 1

Comunicacion

Coeficiente de 306
correlacion
Rho de Spearman Desempefio laboral . . ,017
Sig. (bilateral)
60

N

Interpretacion: Comprobamos que entre 1a dimension comunicacion del
clima institucional y el desempefio docente existe una relacion directa y
significativa por el valor de 0,306; (Correlacion positiva débil) y un valor
de significancia de p=0,017 y es menor de 0,05; se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna, indicando que, si existe relacion
significativa entre a 1a comunicacion y desempefio laboral en 1os docentes
de la Institucién Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Regién San
Martin- 2020.
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Hipdtesis especifica 2:

Ho No existe relacion significativa entre 1a motivacion y desempefio laboral
en 1os docentes de 1a Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la
Region San Martin- 2020.

H2: Existe relacion significativa entre 1a motivacion y desempefio laboral en
los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la

Region San Martin- 2020.

Para l1a contrastacion de 1a hipotesis se considerd el siguiente procedimiento:

- Establecimiento del nivel de confianza: 95%, y un nivel de significancia

de 0,05
- Eleccion de 1a prueba estadistica: Rho de Spearman.

- Resultado estadistico:

Tabla 20

Hipdtesis especifica 2

Motivacion
Kk
Coeficiente de ,369
correlacién
Rho de Spearman Desempefio laboral ) ) 004
Sig. (bilateral) ,
60

N

- Interpretacion: De los resultados anteriores comprobamos que entre la
dimensién motivacion del clima institucional y el desempefio docente
existe una relacion directa y significativa al obtener un valor 0,369;
(Correlacion positiva débil) y un valor de significancia de p=0,004 < 0,05; se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, indicando
evidentemente que, si existe relacion significativa entre 1la motivacion y
desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos

Wiesse de Juanjui, de la Region San Martin- 2020.
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Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe realcion significativa entre 1a confianza y desempefio l1aboral en
los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la

Region San Martin- 2020.

Hs: Existe relacion significativa entre la confianza y desempefio laboral en los
docentes de la Institucién Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la Region

San Martin- 2020.

Para la contrastacion de 1a hipotesis se considero el siguiente procedimiento:

- Establecimiento del nivel de confianza: 95%, y un nivel de significancia
de 0,05
- E1 eleccion de la prueba estadistica: Rho de Spearman.

- Resultado estadistico:

Tabla 2l
Hipotesis especifica 3

Confianza
445>

Coeficiente de

correlacién

Rho de Spearman Desempefio laboral
P P Sig. (bilateral) 000

N 60

- Interpretacion: De los resultados anteriores se comprobd que entre la
dimensién confianza y el desempefio docente existe una relacion directa y
significativa al obtener un valor de 0,445; (Correlacion positiva débil) y un
valor de significancia de p=0,000 < 0,05; se rechaza 1a hipotesis nulay se
acepta la hipdtesis alterna, manifestando evidentemente que, si existe
relacion significativa entre la confianza y desempefio laboral en 1os docentes
de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui de la Region San
Martin- 2020.
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Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion significativa entre 1la participacion y desempefio laboral
en 1os docentes de l1a Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de
la Region San Martin- 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre 1a participacion y desempefio laboral en
1os docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui, de la
Regién San Martin- 2020.

Se siguio el siguiente procedimiento:

- Establecimiento del nivel de confianza: 95%, y un nivel de significancia
de 0,05
- Eleccion de la prueba estadistica: Rho de Spearman.

- Resultado estadistico:

Tabla 22

Hipotesis especifica 4

Participacion

Coeficiente de

_ 347"
correlacion
Rho de Spearman Desempefio laboral o
Sig. (bilateral) ,007
N 60

- Interpretacion: De los resultados anteriores comprobamos que entre la
dimensién participacion y el desempefio docente existe una relacion directa
y significativa al obtener un valor de 0,347; (Correlacion positiva débil) y un
valor de significancia de p=0,000 < 0,05; se rechaza la hipdtesis nulay se
acepta la hipoétesis alterna, demostrando efectivamente que, si existe
relacion significativa entre la paricipacién y desempefio laboral en 10s
docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de Juanjui de la Region
San Martin- 2020.
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CAPITULO VI: DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Discusion de resultados

Presentamos la discusion de resultados de acuerdo con la comprobacion de

las hipétesis.

- Hipdtesis general: Existe relacién entre el clima institucional y desempefio
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Regién San Martin- 2020, quedd demostrada con una
correlacion positiva media y con un valor = 0,505; y una significancia de
p=0,000, que es menor de 0, 05. Lo que significa ain que la institucién
educativa, la UGEL, tienen que seguir trabajando, a fin de mejorar el clima
institucional a fin de que se logren mejores resultados en el desempefio
laboral. De acuerdo con los antecedentes de estudio tenemos la investigacién
de Campos (2017), sefiala que el clima institucional influye
significativamente en el desempefio laboral de los docentes. Para Nieves
(2018), existe una participacién del 67% en las labores académicas y existe
una correlacion media entre variables, coinciden también los resultados de

Mendoza (2011) y Sulca (2018). Para Medina (2017), identifico la
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existencia de un resquicio en escala critica en cuanto a la dimension de
recompensas de la variable clima organizacional, pero no incide en el
desempefio. Segin Zans (2017), sefiala que al mejorarse el cima
organizacional influiria de forma postiva en el desempefio laboral de 1os
trabajadores de 1a facultad. Es de urgencia incentivar a 1as autoridades, jefes,
responsables de areas de trabajar en contribuir a lograr un Clima
Organizacional, crear un clima propicio de confianza y cooperacion que
elimine el aislamiento y en consecuencia desaparecer la angustia y la

confusion entre 10s integrantes de 1a organizacion.

Por otro lado, Requena (2016), a partir de los resultados encomienda
organizar un clima de intimidad y colaboracion que excluya la reclusion y en
efecto disminuir la ansiedad y el desorden entre los miembros de la

institucion.

Para Gutiérrez (2017), sefiala que los resultados muestran una correlacion

positiva considerable, coincide con Arenas (2017)
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CONCLUSIONES

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

CUARTA

Los resultados estadisticos sefialan que existe relacion
significativa el clima Institucional y desempefio laboral en
los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San Martin- 2020, con un valor = 0,505;

y una significancia de p=0,000.

Los resultados estadisticos sefialan que existe relacion
significativa entre 1a comunicacion y desempefio laboral en
los docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San Martin- 2020, con un valor = 0,306;

y una significancia de p=0,017.

Los resultados estadisticos sefialan que existe relacion
significativa entre 1a motivacion y desempefio 1aboral en 10s
docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San Martin- 2020, con un valor = 0,369;

y una significancia de p=0,004.

Los resultados estadisticos sefialan que existe relacion
significativa entre 1a confianza y desempefio laboral en 10s
docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Regién San Martin- 2020, con un valor = 0,445;

y una significancia de p=0,000.
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QUINTA

Los resultados estadisticos sefialan que existe relacion
significativa entre 1a participacion y desempefio laboral en
1os docentes de la Institucion Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San Martin- 2020, con un valor = 0,

347; y una significancia de p=0,007.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

CUARTA

Que la Direccion de la Institucion Educativa Carlos Wiesse
de Juanjui, en coordinacion con 1la UGEL de la region San
Martin, programar talleres virtuales de capacitacion a fin de
motivar un buen clima institucional que se vea reflejado en

el desempefio laboral de institucion educativa,

Que 1a Direccion de la Institucion Educativa Carlos Wiesse
de Juanjui, en coordinacion con la UGEL de la regién San
Martin, , programar talleres virtuales de capacitacion acerca
del manejo de estrategias de comunicacion, con la finalidad

de mejorar el desempefio laboral de los docentes.

Que la Direccidn de 1a Institucion Educativa Carlos Wiesse
de Juanjui, en coordinacion con la UGEL de la regién San
Martin, programar talleres virtuales de motivacion vy
liderazgo, considerando el rol el docente, tanto en el servicio,

de sus estudiantes como de su comunidad.

Que la Direccion de la Institucién Educativa Carlos Wiesse
de Juanjui, en coordinacion con la UGEL de 1a region San
Martin, programar talleres virtuales de desarrollo de la

confianza, seguridad, sobre todo en estos momentos de
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QUINTA

pandemia, que sera reflejado en su practica docente, viendose

favorecido los estudiantes.

Que la Direccion de la Institucién Educativa Carlos Wiesse
de Juanjui, en coordinacion con la UGEL de la region San
Martin, programar talleres virtuales para motivar la
participacion y colaboracion entre colegas del mismo grado,
a fin de programar las actividades de aprendizaje en
colaboracion que permitirA un mejor desempefio

pedagdgico.-
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ANEXO 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA
CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “CARLOS

WIESSE” DE JUANJUI REGION SAN MARTIN- 2020

Wiesse de Juanjui, de la
Region San Martin- 2020?
2. ¢Qué relacion existe entre la

motivacion y desempefio

Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de
Martin- 2020.

la Region San

Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui,
Martin- 2020.

de la Region San

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE

¢Qué relacion existe entre el clima | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre el | CORRELA- TIPO DE

institucional 'y desempefio | entre el clima institucional y | clima institucional y desempefio | CIONAL (1): INVESTIGA-

laboral en los docentes de la | desempefio laboral en 10s | |aporal en los docentes de la CION

Institucion ~ Educativa  Carlos | docentes de la  Institucion Institucién  Educativa  Carlos | Clima No experimental

Wiesse de Juanjui, de la Region | Educativa Carlos Wiesse de Wiesse de Juanjuf, de la Region Institucional )

San Martin- 2020? Juanjui, de la Region San Martin- . DISENO

San Martin- 2020. o
2020. VARIABLE Descriptivo
Correlacional

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS EIOORNRA[\E:_'(Z)'

1. ¢Qué relacion existe entre la Identificar la relacion que existe 1. Existe relacion significativa - POBLACION Y
comunicacién y desempefio | entre la comunicacién y entre la comunicacion 'y Desempefio MUESTRA
laboral en los docentes de la desempefio laboral en los desempefio laboral en los L aboral Docentes de la
Institucién Educativa Carlos docentes de la Institucion docentes de la Institucién Institucion

Educativa Carlos
Wiesse de Juanjui,
de la Region San
Martin = 60
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laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Carlos
Wiesse de Juanjui, de la
Region San Martin- 2020?

¢Qué relacidn existe entre la
confianza y desempefio
laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Carlos
Wiesse de Juanjui, de la
Region San Martin- 2020?

¢ Qué relacién existe entre la
participacion y desempefio
laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Carlos
Wiesse de Juanjui, de la
Region San Martin- 2020?

N

Describir la relacion que existe
entre la  motivacion y
desempefio laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San
Martin- 2020.

Caracterizar la relacion que
existe entre la confianza y
desempefio laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San
Martin- 2020.

Identificar la relacion que existe
entre la participacion vy
desempefio laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San
Martin- 2020.

2. Existe relacion significativa
entre la  motivacion y
desempeiio laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San
Martin- 2020.

3. Existe relacion significativa
entre la confianza y desempefio
laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Carlos
Wiesse de Juanjui, de la Region
San Martin- 2020.

4. Existe relacion significativa
entre la participacién vy
desempefio laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Carlos Wiesse de
Juanjui, de la Region San
Martin- 2020.

TECNICAS
INSTRUMEN-
TOS:

- Encuestas

E
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ANEXO 2:

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

ENCUESTA PARA MEDIR LAS CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado docente; a continuacién, usted encontrard un cuestionario, cuyo objetivo
fundamental es conocer como se viene desarrollando el clima institucional, en nuestro
colegio.

Por favor conteste con sinceridad.

Muchas gracias.

I. DATOS GENERALES:

SEXO: 1.( )M 2.( ) F

I1. ENCUESTAA: Lee con atencion cada frase, elige una alternativa y marca

con X, considerando;

4( )Si

3 ( ) Muchas veces
2 () Pocas veces
1( )No

N° | CRITERIOS A EVALUAR 11234

Dimensiéon 1: Comunicacion
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Percibes que tus colegas docentes se comunican
constantemente en la Institucion Educativa donde

laboras

Observas en tus colegas docentes realizar con rapidez

el traslado de informacién en la Instituciéon Educativa

Consideras que tus colegas docentes aceptan las
propuestas de los miembros jerarquicos de la

Institucion Educativa

Se percata Usted que tus colegas docentes aceptan la
funcionalidad de las normas internas de la Institucion

Educativa

Percibe Usted que tus colegas docentes respetan
espacios y horarios en la Institucion Educativa

Dimensién 2: Motivacion

Considera Usted que tus colegas docentes se sienten
satisfechos laborar en su Institucién Educativa

Percibe Usted que tus colegas docentes son estimulado

por su labor destacada en la Institucion Educativa

Considera Usted que tus colegas docentes son
valorados por su prestigio profesional en su Institucion

Educativa

Observa Usted que tus colegas docentes hacen respetar

su autonomia profesional en la Institucion Educativa

10

Considera Usted que tus colegas docentes se sienten

motivados en la Institucién Educativa

11

Considera Usted que en tus colegas docentes existe un
alto grado de relaciones interpersonales en la

Institucion Educativa

Dimensién 3: Confianza

12

Se percata Usted que en tus colegas docentes existe alto

grado de confianza en la Institucion Educativa
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13

Considera Usted que en tus colegas docentes existe
algun grado de sinceridad en las relaciones dentro de la

Institucion Educativa

14

Observa Usted que en tus colegas docentes existe
respeto por los espacios de cada integrante de la

Institucion Educativa

15

Percibe Usted que en tus colegas docentes existe un
buen trato amical entre los comparieros de trabajo de la

Institucion Educativa

Dimensidn 4: Participacion

16

Considera Usted que tus colegas docentes participan
activamente en las diversas actividades programadas en

la institucion Educativa

17

Percibe Usted que en tus colegas docentes propicia la
participacion en las deliberaciones y decisiones de la

institucion Educativa

18

Se percata Usted que tus colegas docentes se inclinan a
la tendencia de formar parte de diversas comisiones de

la institucion Educativa

19

Percibe Usted que tus colegas docentes coadyuvan en
los grupos conformados en las diversas areas de la

institucién Educativa

20

Considera Usted que tus colegas docentes tienen una

buena coordinacién en la Institucion Educativa
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UNIVERSIDAD
| ALAS PERUANAS

ENCUESTA PARA MEDIR LA DESEMPENO LABORAL

La informacién recogida sera de caracter anénimo y utilizado Unica y
exclusivamente para fines estadisticos.

Antes de contestar, lee detenidamente los enunciados y respuestas. Le pedimos que
marque con una (X) la respuesta que mas se ajusta a tu realidad.

Gracias por su colaboracion.

I. DATOS INFORMATIVOS:

Sexo: .....Femenino  ....... Masculino

I. 1l: ENCUESTA: Lee con atencién cada frase, elige una alternativa y

marca con X, considerando;

4( )Si

3 ( ) Muchas veces
2 () Pocas veces
1( )No

NO

CRITERIOS A EVALUAR ALTERNATIVAS

Dimensidén 1: Involucra activamente a los estudiantes

en el proceso de aprendizaje.

Ofreces oportunidades de participacion a los estudiantes | 1 | 2 | 3 | 4

Te involucras al menos con la mitad de los estudiantes | 1 2 3 4

en las actividades propuestas
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Te involucras con la gran mayoria de los estudiantes en

las actividades propuestas

Involucras activamente a todos o casi todos los
estudiantes en las actividades propuestas y promueves
que comprendan el sentido de lo que aprenden

Dimension 2: Maximiza el tiempo dedicado al

aprendizaje.

Monitoreas permanentemente a fin de que los estudiantes

hagan uso efectivo del tiempo en sus tareas

Impartes estrategias a fin de que los estudiantes estan
ocupados en las actividades de aprendizaje. En una

sesién de 90 minutos

La mayor parte de la sesion los estudiantes estan

ocupados en actividades de aprendizaje

En una sesion de 90 minutos, se pierde un maximo de 9

minutos.

Dimensiéon 3: Promueve el razonamiento, la

creatividad y/o el pensamiento critico

Propones actividades o interacciones que estimulan
unicamente el aprendizaje reproductivo o memoristico
de datos o definiciones, o que practiquen ejercicios
(como problemas-tipo o aplicacion de algoritmos),
técnicas o procedimientos rutinarios, 0 que copien
informacion del libro de texto, la pizarra u otros recursos

presentes en el aula.

10

Promueves el razonamiento, la creatividad y/o el
pensamiento critico al menos en una ocasion, pero no lo

logras.

11

Promueves efectivamente el razonamiento, la
creatividad y/o el pensamiento critico al menos en una

ocasion.
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12

Promueves efectivamente el razonamiento, la
creatividad y/o el pensamiento critico durante la sesion

en su conjunto.

Dimensién 4: EvalUa el progreso de los aprendizajes
para retroalimentar a los estudiantes y adecuar su

enseflanza

13

Monitoreas a tus estudiantes en todo momento de la

sesion de aprendizaje

14

Ante las respuestas o productos de los estudiantes, das

retroalimentacion oportuna

15

Evades las preguntas equivocadas que formulan los
estudiantes

16

Monitoreas activamente a los estudiantes, pero solo les

brinda retroalimentacion elemental

17

Monitoreas activamente a los estudiantes, y les brindas
retroalimentacion descriptiva (sugiere en detalle que
hacer para encontrar la respuesta) y/o adapta las
actividades a las necesidades de aprendizaje

identificadas.

18

Monitoreas activamente a los estudiantes y les brindas al
menos en una ocasion, retroalimentacion por
descubrimiento o reflexion (guia el andlisis para
encontrar por ellos mismos la solucion y/o respuesta para

mejorar)

Dimensién 5: Propicia un ambiente de respeto y

proximidad

19

Si hay faltas de respeto entre los estudiantes, intervienes

a fin de que se solucione el conflicto

20

Te muestras siempre respetuoso con los estudiantes,
aunque frio o distante, e intervienes si notas faltas de

respeto entre estudiantes

21

Te muestras siempre respetuoso con los estudiantes, eres

cordial y les transmite calidez, empatia con sus
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necesidades afectivas o fisica e intervienes si notas faltas
de respeto entre estudiantes.

22

Te muestras siempre respetuoso con los estudiantes y
muestras consideracion hacia sus perspectivas, eres
cordial con ellos y les transmite calidez, empatia con
sus necesidades afectivas o fisicas, e intervienes si notas

faltas de respeto entre los estudiantes.

Dimension 6: Regula positivamente el

comportamiento de los estudiantes

23

Para prevenir o controlar el comportamiento
inapropiado en el aula, utilizas predominantemente
mecanismos negativos y la sesion se desarrolla de
manera discontinua (con interrupciones, quiebres de

normas o contratiempos).

24

No corriges en el aula el comportamiento de tus

estudiantes

25

Para prevenir o controlar el comportamiento inapropiado
en el aula, utiliza al menos un mecanismo de maltrato

con uno o mas estudiantes.

26

Utiliza predominantemente mecanismos positivos Yy
nunca de maltrato para regular el comportamiento de los

estudiantes, pero es poco eficaz.

27

Utiliza predominantemente mecanismos negativos,
aunque nunca de maltrato, para regular el
comportamiento de los estudiantes, pero es eficaz,
favoreciendo el desarrollo continuo de la mayor parte de

la sesiéon

28

Utiliza predominantemente mecanismos positivos Yy
nunca de maltrato para regular el comportamiento de los

estudiantes de manera eficaz.

29

Utiliza mecanismos positivos para regular el

comportamiento de los estudiantes de manera eficaz.

93



ANEXO: 3

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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Ficha de Expertos para medir el cuestionario del desempefio laboral
















ANEXO 4:

COPIA DE DATA PROCESADA
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ANEXO 5:

CONSENTIMIENTO INFORMADO
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ANEXO 6:

AUTORIZACION DE LA ENTIDAD DONDE SE REALI1ZO EL TRABAJO
DE CAMPO
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ANEXO 7:

DECLARACION DE AUTENTICIDAD DE LA TESIS
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