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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion ha sido elaborado con la finalidad de determinar
si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los docentes de la
RED educativa de Cochorcos en la provincia de Sanchez Carrién de la Regién La
libertad.

Se ha trabajado con una poblacion muestral tomado 105 docentes de ambos sexos y de
los tres niveles educativos; la investigacion es descriptiva correlacional, solamente me
limitaré a describir el comportamiento estadistico de las variables estableciendo si
existe 0 no correlacion y que de existir correlacion a cuanto equivale la misma para
determinar el grado de la misma (Correlacion), por lo tanto, no manipularemos

ninguna variable

Segun los resultados obtenidos, el 55.0% de los docentes encuestados presentan un nivel bajo
en el indicador del clima institucional; en tanto el 45.0% de los docentes se encuentran en el
nivel medio respecto al desempefio laboral. Por lo tanto, de los resultados obtenidos se puede
observar que los docentes se encuentran en un nivel bajo y medio, respecto a los indicadores.
Se determina que existe relacion entre el clima institucional y el desempefio laboral docente

de los profesores de la RED de Cochorco



ABSTRACT

The present research work has been developed with the purpose of determining if there
is a relationship between the organizational climate and the performance of teachers
of the educational network of Cochorcos in the province of Sanchez Carrién of La
Libertad Region.

We have worked with a sample population of 105 teachers of both sexes and of the
three educational levels; the investigation is correlational descriptive, I will only
describe the statistical behavior of the variables establishing whether or not there is
correlation and that if there is correlation to what is the same to determine the degree

of correlation (Correlation), therefore we will not manipulate any variable

According to the results obtained, 55.0% of teachers surveyed present a low level in
the institutional climate indicator; while 45.0% of teachers are in the middle level with
respect to job performance. Therefore, from the results obtained it can be seen that the
teachers are at a low and medium level, with respect to the indicators. It is determined
that there is a relationship between the institutional climate and the teaching work

performance of the professors of the Cochorco RED
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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado evaluador, de conformidad con los lineamientos
establecidos en el reglamento para la elaboracién y sustentacién de tesis de la
Universidad “San Pedro”, pongo a vuestra consideracion el presente trabajo de
investigacion titulado Clima institucional y desempefio docente de los profesores
del distrito de Cochorco, provincia de Sanchez Carrion, La Libertad, 2016
realizado para obtener el titulo como licenciado en Educacién Primaria que tuvo como
proposito conocer la relacion existentes entre el clima institucional y el desempefio

docentes; organizado ésta en seis capitulos distribuidos de la siguiente manera:

En el Capitulo | referido a la Introduccion se presentan los antecedentes la
fundamentacion cientifica y la justificacion de la investigacion, asi como el problema

de investigacion.

El capitulo Il contiene el marco referencial; vale decir, el marco tedrico que sustenta

la investigacion.

El Capitulo 11l desarrolla el marco metodoldgico; es decir describe las hipdtesis y

variables de estudio, asi como la metodologia y procesamiento de la informacion.
El capitulo IV describe los resultados obtenidos del procesamiento de la informacion.

El Capitulo V describela discusion de los resultados respecto a los antecedentes y el

marco tedrico.

Finalmente, el capitulo VI, contiene las conclusiones a las que se arribaron en la

investigacién y las sugerencias respecto a este trabajo.

El autor
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CAPITULO |
INTRODUCCION



Introduccioén

La presente investigacion contribuira con el enriquecimiento sobre el conocimiento referido al clima
institucional aplicandose a una poblacion muy disimil, como es el caso de los profesores que
participan de las actividades educativas en la Provincia de Cochorco aun cuando fuera una muestra

relativamente corta.

El estudio desarrolla, ademas, un instrumento para medir el desempefio académico del docente en
sentido practico, el estudio servira para identificar las debilidades y deficiencias en desempefio de
los docentes, el cual puede servir de diagnostico para redirigir la capacitacion docente, ahondando y
cubriendo la potenciacion del desempefio docente a fin de mejorar el aprendizaje de nuestros

estudiantes.

La justificacion tedrica y practica es presentada junto con las limitaciones y analisis de viabilidad
del estudio. En el capitulo Il se presenta el Marco Tedrico, el cual contempla el analisis de los
antecedentes de investigacion, las bases teoricas, las definiciones conceptuales y la formulacion de
las hipotesis. En este capitulo se analiza con especial detalle el desempefio del docente y se define
las principales variables de investigacion. El capitulo 111 incluye la metodologia de la investigacion,
el disefio metodoldgico, la definicidon de la poblacion y muestra, la operacionalizacion de variables,

asi como las técnicas de recoleccion de datos.

En el capitulo 1V, se presenta el analisis y discusion de los resultados, finalmente las conclusiones

es coherente con los objetivos planteados.



1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
1.1. Antecedentes internacionales, nacionales y locales
La presente investigacidn se sustenta en los siguientes antecedentes o trabajos previos

realizados por otros autores

1.1.1 Antecedentes internacionales
Gonzales M. (2012), “La gestion educativa como medio para lograr la calidad en
instituciones publicas de educacion primaria en Coahuila” de la ciudad Coahuila
de Zaragoza en México. La autora realizo una investigacion cualitativa en docentes
y directores, utilizando entrevistas. De su investigacion se llegaron a las siguientes
conclusiones: Al examinar la investigacion y ampliar mi conocimiento sobre temas
de gestién escolar y calidad educativa como alternativa para hacer de la escuela
una nueva escuela, en la que los alumnos desarrollen al maximo sus capacidades,
una escuela aislada de los problemas educativos que aquejan a la mayoria de
nuestras escuelas, puedo proponer alguna solucion al problema que plantee en el
capitulo uno, que es el fallido logro de los propositos en educacion en las escuelas
del pais, mostrando como resultado alumnos poco preparados para la vida en

sociedad en todos los aspectos.

De su parte Nieves (2010), en su investigacion “Desempefio Docente y Clima
Organizacional” en el Liceo “Agustin CODAZZI” De Maracay, Estado Aragua
(Venezuela), con una muestra quedd conformada por quince (15) profesores TC,
miembros del Consejo Técnico Asesor, veinte (20) profesores PH y sesenta (60)
alumnos cursantes del Segundo Ao, mencion Ciencias, durante el periodo escolar
(1994-1995). Se desarrolld una investigacion de campo no experimental, tipo
descriptiva-correlacional de corte transversal o transeccional. Se aplicaron las
Escalas Efido y Evado y el Cuestionario Descriptivo del Perfil del Clima
Organizacional (CDPCO), llegando las siguientes conclusiones: Los resultados en
general indican que existe, salvo algunas excepciones, una relacion baja positiva

y no significativa entre las variables estudiadas de acuerdo a la opinién emitida por



1.1.2

docentes y alumnos. Se establecio la relacion existente entre el Desempefio
Docente y el Clima Organizacional en una institucion educativa publica.

Renteria, F (2009), de la ciudad de Bolivar (Venezuela) hizo el estudio de
investigacion accion denominado: “Disefio de una estrategia de gestion educativa
para mejorar los niveles de convivencia en el colegio Rafael Uribe Uribe de ciudad
Bolivar, en la jornada de la mafiana”, utilizando encuestas. De su estudio se llegd
a las siguientes conclusiones: Estamos convencidos que el maestro debe
constituirse en un mediador social en ese entramado cultural que se vive dentro de
la institucién. Es importante dejar clarificado que nosotros proponemos el disefio
de una estrategia de Gestion Educativa para mejorar los niveles de Convivencia
La estrategia es particular y especificas de acuerdo a las conclusiones arrojadas
por las encuestas y las entrevistas hechas a la comunidad educativa, el nuevo disefio
resulta del sentir unificado de docentes y administrativos, padre de familia y

estudiantes.

De su parte, Fernédndez (2006), en su trabajo, Clima Organizacional y supervision
del Desempefio Docente en Instituciones de Educacion Basica en Instituciones de
Educacién Basica del circuito N°1 del Municipio Maracaibo, y al identificar los
factores del clima organizacional de Educacion Basica del circuito N°1 Del
Municipio Maracaibo, las conclusiones fueron: Se determind que es débil la
relacién entre el clima organizacional y la supervision del desempefio docente los
docentes consideran de forma positiva las relaciones interpersonales y de
participacion, y tuvieron una opinion desfavorable en cuanto a la toma de

decisiones y de supervision.

Antecedentes Nacionales

Pedraza (2011), en su investigacion sobre “Las relaciones humanas y su
influencia sobre el clima institucional” de las instituciones educativas de
Educacion Inicial N° 5 del Callao es de tipo de investigacion descriptivo
correlacional cuyo propoésito es determinar el tipo de relacion existente entre las

4



relaciones humanas y el clima de las instituciones educativas iniciales de la Red
N° 05 del Callao durante el periodo lectivo 2006 cuya muestra fue de 67 personas
entre directivos y docentes. Donde concluye: La Influencia es significativa entre
el clima institucional y las relaciones humanas en el personal Entre comprension
y el involucramiento en el personal de las instituciones educativas entre la
comunicacion y la satisfaccion en el personal. No existe relacion significativa
entre: El respeto y el desarrollo en situaciones de stress en el personal de las
instituciones educativas y los valores y el desarrollo de conflicto en el personal de

las instituciones educativas.

Garcia (2007) bajo el titulo de “Clima Institucional y la Calidad de Aprendizaje
en la L.LE. General Prado de Bellavista Callao”; la investigacion es de tipo
descriptivo correlacional cuyo proposito es determinar la influencia que ejerce el
clima institucional en la calidad del aprendizaje significativo del area del idioma
extranjero percibido por las alumnas cuya muestra es de 286 alumnas de dicha
institucion. EIl instrumento aplicado fue tomado de Otoniel Alvarado Oyarce en
gestion educativa que hace uso de la escala de Likert y su relacion con el tema es
la Influencia del Clima Institucional en la Calidad del Aprendizaje Significativo.
Se llego a las conclusiones de que: Los factores: necesidades de convivencia y
trabajo en equipo influyen significativamente en el Clima Institucional de la I.E.
Existe una relacion estadisticamente significativa entre el, percibida por las
alumnas con un nivel de confianza al 95%, habiéndose evidenciado que, a bajo
nivel de clima institucional, baja calidad de aprendizaje y la calidad de los

aprendizajes percibidos por las alumnas y docentes no es satisfactoria.

Rincon (2005), con el titulo de “Estilo y liderazgo del director y desempefio
docente del valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas”, La investigacion
es de tipo descriptivo correlacional tiene como propdsito establecer la relacion
entre ambas variables, cuya muestra consta de 377 alumnos y 165 docentes, el
instrumento empleado fue una entrevista dirigida a directores y otro cuestionario

para los estudiantes y docentes, se aplico para ello la escala de Likert. Las
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conclusiones fueron: Los datos nos evidencian que entre el estilo de liderazgo y
el desempefio docente existe un alto grado de correlacion en las instituciones
educativas del valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas. EI desempefio
docente depende del liderazgo del director y se evidencia que en la mayoria de las
instituciones del valle del Chumbao existe un bajo nivel de desempefio docente.
Los factores sefialados el clima institucional es deficiente el mismo que conlleva
al rompimiento de las relaciones humanas entre sus miembros, debilitando la
integracion y una buena organizacion que les permita buscar mejorar la calidad

educativa.

1.1.3 Antecedentes locales
Vasquez R. (2017) que tiene como titulo “La gestion educativa en la Institucién
Educativa Publica Militar “Gran Mariscal Ramdn Castilla”, para optar el grado de
Magister en la Universidad San Pedro, este estudio estuvo desarrollado con los
estudiantes de secundaria del Colegio Militar de Trujillo matriculados en el afio
escolar 2016 realizado, el autor arribo a las siguientes conclusiones: Los resultados
reportan que ningun estudiante afirma que, es deficiente, el 10% afirma que es
mala, el 65% afirma que dicha gestion es regular, el 19% afirma que es buena y
solo el 6% afirma que es eficiente. Del mismo modo la gestion educativa se ubica
en una escala valorativa de regular con 27.19 puntos pero muy cerca a la valoracion
de buena. Se tiene que ningun estudiante afirma que la gestion organizacional en
la Institucion Educativa Pablica Militar “Gran Mariscal Ramdn Castilla”, es
deficiente, el 5% afirma que es mala, el 65% afirma que dicha gestion es regular,
el 24% afirma que es buena y solo el 6% afirma que es eficiente. Del mismo modo
la gestion organizacional se ubica en una escala valorativa de regular con 28.16

puntos, pero muy cerca a la valoracion de buena.

El trabajo de Zapata J. (2014) que tiene como intencion medir la correlacion entre
el clima institucional y el desempefio de los docentes en la facultad de Ingenieria,
titulado “Clima institucional y su relacion con el desempefio docente de la facultad
de ingenieria de la Universidad Privada Antenor Orrego 2014, para optar el grado
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de Doctor, este estudio estuvo se realizd en 20 docentes de la facultad de
Ingenieria de la UPAO de la ciudad de Trujillo, el autor arribd a las siguientes
conclusiones: Entre ambiente institucional y desempefio docente existe una
relacion directa moderada (0.670), segun el coeficiente de correlacién de Pearson
y (0.743) de Spearman. Nuestra hip6tesis general, por tanto, ha sido confirmada
y se niega la hipotesis nula. Dado que el coeficiente resultante se encuentra por
encima de 0 se puede afirmar que la relacion es positiva y que entre ambiente
institucional y desempefio docente hay una relacion significativa. ElI ambiente
institucional, para el caso de la institucion estudiada, es bueno como también lo es

el desempefio docente de los docentes de la Facultad de Ingenieria.

1.2 Fundamentacion cientifica

1.2.1 Clima Institucional

Definicion

El clima institucional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente Institucional, es un tema de vital importancia para las organizaciones
competitivas que buscan alcanzar una mayor productividad y mejora en servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de

manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

Goncalves, A. (1999), define clima Institucional como “un fendmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que

se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién”.

De su parte Chiavenato, 1. (2012) se refiere al clima institucional como “la calidad del
ambiente de la organizacion que es percibido o experimentado por sus miembros y que
influye ostensiblemente en su comportamiento. El clima organizacional entrafia un

cuadro amplio y flexible de la influencia del ambiente en la motivacion™.



Moos (citado por Reig, Fernandez y Jauli, 2003) dice que “el clima se basa en

caracteristicas de la realidad externa, de tal como ésta es percibida o vivida”.

Segun, Hellriegel y Slocum (1974), “El clima institucional se refiere a una serie de
atributos que pueden percibirse acerca de una organizacion y/o sus subsistemas y que
pueden inducirse del modo en que la organizacién y/o sus subsistemas se relacionan con

sus miembros y ambiente”.

De todos los conceptos de clima institucional se considerd el, concepto de Palma

Carrillo, Sonia, (2004) quien define el término clima organizacional como "... la

percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion de aspectos
vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea
asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en

coordinacion con sus deméas compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea."

Para su mejor comprension el Clima Organizacional, se detalla en la siguiente

sintesis:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual. Estas caracteristicas de la
organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de
una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.
El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.

Por tanto, el Clima Organizacional esta referido a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, estas caracteristicas son observadas, directa o

indirectamente por los trabajadores y originan secuelas en la conducta laboral.


http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos901/evolucion-historica-concepciones-tiempo/evolucion-historica-concepciones-tiempo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
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1.2.3

En consecuencia, el Clima Organizacional viene a ser una variante interviniente
gue media entre las causas grupales e individuales, donde las caracteristicas de

la organizacion son respectivamente invariables en el tiempo.

Importancia del Clima Institucional
Segun Amords, E. (2007), “la importancia del clima institucional radica en que

las personas toman decisiones y reaccionan frente a la realidad de la organizacion

no por esta misma sino por el modo como la perciben y se la representan”

Entonces, entendemos que una realidad organizacional puede ser percibida de
manera diferente por los individuos de la institucion, segin su antigtiedad en ella,
su nivel de educacidn, género, etc. Es notable, entonces, conocer esa clarividencia
colectiva de los individuos Ilamada ‘“clima”, para entender sus trabajos y

reacciones.

Factores que Influyen en el Clima Institucional
Se debe entender que el clima y/o ambiente laboral de una organizacion cualquiera

constituida por personas, es subjetivo e influido por multitud de variables. Y,
ademas, estas variables o factores interaccionan entre si de diversa manera, segun
las circunstancias y los individuos. La apreciacion que éstos hacen de esos diversos

factores esta, a su vez, influida por cuestiones internas y externas a ellos.

Asi como planteara Bustos (2004) que, “los factores extrinsecos e intrinsecos de
la organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la misma
y dan forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no
influyen directamente sobre la organizacidn, sino sobre las percepciones que sus

miembros tengan de estos factores”

Los factores organizacionales (externos e internos) repercuten en el
comportamiento de los miembros de una institucién y dependen de las

percepciones, la influencia positiva o negativa en el clima organizacional.



1.2.4 Caracteristicas del Clima Institucional
El clima organizacional esta principalmente en funcion a las actitudes de las

personas, asi, por ejemplo: aumento de sueldo, pago de aguinaldos, premio al
personal, cambio de directivos, etc. Estas y otras motivaciones hacen que los
trabajadores se empefian mejor, pero si en caso hubiera permanencia aun se

amenaza con sanciones no admiten el cambio.

Por su parte Silva (1996) menciona las siguientes caracteristicas:
Es externo al individuo.
Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto.
Existe en la organizacion.
Se puede registrar a través de procedimientos varios.

Es distinto a la cultura organizacional
Rodriguez, (2001) también indica las siguientes caracteristicas:

Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima
laboral con ciertos cambios graduales.

El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.

El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de
los trabajadores.

Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes.

Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma
y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.
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Como se observa, el clima organizacional estd estrechamente relacionado al
comportamiento de las personas, pues el primero origina un importante efecto
sobre las personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepcion que las
personas tengan del clima organizacional produce consecuencias sobre su
proceder. Asimismo, podemos decir que la actuacion de las personas causa un

impacto en el clima organizacional.

1.2.5 Teorias del clima institucional
1.2.5.1 Teoria de Clima Institucional de Likert
Citado en Ramos (2012) a Brunet, (2004) indica que la teoria del clima
institucional, de Rensis Likert, admite concebir en términos de causa y
efecto la naturaleza de los climas que se estudian y accede también

estudiar el papel de las variables que conforman el clima que se observa.

En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que
el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones,
sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Dice, también, que la
reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en
funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las

cosas y no la realidad subjetiva.

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina
dos grandes tipos de clima institucional, o de sistemas, cada uno de ellos
con dos subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la
teoria de los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el
liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el fin
que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia
que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia

organizacional.
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1.2.5.2 Clima de tipo autoritario:

Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacioén y se distribuyen segun una funcién puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos,
de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo
de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion
de la direccién con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y

de instrucciones especificas.

Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccidon tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo
de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.

1.2.5.3 Clima de tipo participativo:

Sistema Il -Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones de toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es
de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata

también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo
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de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Sistema IV —Participacién en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus trabajadores. Los procesos de
toma de decisiones estan dispersados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcidn de los objetivos. Existe una relacion de amistad
y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para
alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen

bajo la forma de planeacidn estratégica.

1.2.5.4 Teoria de Maslow
Con base en la sefial que el hombre es un ser con deseos y cuya

conducta esta dirigida a la obtencion de objetivos Maslow, (citado por
Chiavenato 1989) postula un catalogo de necesidades a diferentes
niveles que van desde las necesidades, superiores, culturales,

intelectuales y espirituales.

El autor de la presente teoria especifica cada una de las necesidades de
la siguiente manera:
Fisiologicas: son las esenciales para la sobrevivencia.
Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar libres
de peligro y vivir en un ambiente estable, no hostil.
Afiliacién: como seres sociales, las personas necesitan la compafiia

de otros semejantes.
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Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio ante los
demas.

Autorrealizacion: son necesidades del méas alto nivel, que se
satisfacen mediante oportunidades para desarrollar talentos al

maximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow: las
necesidades superiores no se vuelven operativas sino hasta que se
satisfacen las inferiores; y una necesidad que ha sido cubierta deja de

ser una fuerza motivadora.

1.2.5.5 Teoria de Mayo
El objetivo principal de la Teoria de Mayo (citado por Chiavenato 1989)

era el efecto de estudiar la iluminacion en la productividad, pero los
experimentos revelaron algunos datos inesperados sobre las relaciones
humanas. Las principales conclusiones de los experimentos fueron los

siguientes:

a) La vida industrial de lo restado significa al trabajo, por lo que los
trabajadores se ven forzados a satisfacer sus necesidades humanas de
otra forma, sobre todo mediante las relaciones humanas.

b) Los aspectos humanos desempefian un papel muy importante en la
motivacidn las necesidades humanas en el grupo de trabajo.

c) Los trabajadores no sélo les interesa satisfacer sus necesidades
economicas y buscar la comodidad material.

d) Los trabajadores responden a la influencia de sus colegas que a los
intentos de la administracion por controlarlos mediante incentivos
materiales.

e) Los trabajadores tenderan a formar grupos con sus propias normas y
estrategias disefiadas para oponerse a los objetivos que se ha

propuesto la organizacion.
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1.2.5.6 Teoria de los factores Herzberg
La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema Maslow,

Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasifico dos categorias de
necesidades segun categorias de necesidades segun los objetivos
humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los

motivadores:

Los Factores de Higiene. - Son los elementos ambientales en una
situacion de trabajo que requieren atencién constante para prevenir
la insatisfaccion, incluye el salario y otras recompensas, condiciones

de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervision.

La Motivacion y las Satisfacciones. - Solo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la
realizacion personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador que
considera su trabajo como carente de sentido puede reaccionar con
apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales. Por lo
tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial de crear
un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el

trabajo.

1.2.5.7 Las variables del clima institucional
En Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima

Organizacional (2009), se considera tres variables:

Potencial humano:

Constituye el sistema social interno de la organizacion, que esta
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios.
Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que

conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos.
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DIMENSIONES VARIABLE

Liderazgo
Potencial humano nnovacion

Recompensa

Confort

Disefio organizacional (estructura):

Las organizaciones segun Chester I. Bernard (2009), son "un sistema
de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos 0 mas
personas”. En el aspecto de coordinacidn consciente de esta definicion
estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comdn, la
division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente

denominan estructura de la organizacion.

DIMENSIONES VARIABLE

Estructura
Disefio organizacional Toma de decisiones

Comunicacion

Organizacional

Remuneraciones

Cultura de la Organizacién:

Una organizacién no es tal si no cuenta con el concurso de personas
comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable
tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las
relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo que se

convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en
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1.2.6

una organizacion productiva eficiente o improductiva e ineficiente,

dependiendo de las relaciones que entre los elementos de la

organizacion se establezcan desde un principio.

DIMENSIONES

VARIABLE

Cultura de la

Organizacion

dentidad
Conflicto y Cooperacion

Cultura de la Organizacion

Desempefio docente

1.2.6.1 Definiciones del desempefio docente

Orellana (2003), sefiala que el docerte es un profesional
especializado en la ensefianza y el aprendizaje sobre
determinado conocimiento del campo de la ciencia, la
humanistica o el arte. Como especialista de un determinado
conocimiento y en el ejercicio del saber que lo capacita para
relacionar conocimientos, disefia contenidos de la ensefianza
de la mejor manera posible, ya sea empleando los
instrumentos mediadores de la palabra o estrategias
iconicas que incidan en el aprendizaje del alumno,
configurando un proceso denominado de ensefianza-

aprendizaje.

El mismo Orellana (2003), afirma que el docente es una
persona profesional que ha sido formada y especializada para
poder ensefiar a los alumnos un determinado conocimiento o

area de la ciencia, humanistica o arte. lgualmente ha sido
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formado para facilitar técnicas o métodos de trabajo que

debe desarrollar el alumno para el logro de su aprendizaje.

El trabajo del docente incluye el uso del disefio curricular, de
la cual se vale para adecuar los temas a ensefiar, de la misma
el plantear estrategias, medios y materiales, con ello evaluar
con el fin de la busqueda de la comprension y adquisicion
de los nuevos conocimientos y lograr el aprendizaje eficaz en
el alumno. Conjuntamente existe otro aspecto
primordial que desarrolla el docente, como es la
planificacion de la clase y métodos para el logro del

aprendizaje.

De la Cruz (2008), EI desempefio docente laboral califica la
calidad profesional con la que se espera que haga el profesor

de educacion, mide variadas cualidades.

Rugarcia (1994) opina que no cambia nada en una institucion
educativa si la mente y el corazon de los docentes no
cambian; pues son ellos quienes en definitiva orientan las
acciones a tomar en el proceso ensefianza-aprendizaje,
aunque con ello no se pretende decir que son los Unicos
responsables de la calidad académica, pero si que todo

cambio debe ser suscitado, controlado y terminado por ellos.

Segun Gago (200) dice que solo evaluando es posible identificar
la medida en que se logran los propdsitos, se conocen las
causas del buen éxito o del fracaso, permite tomar decisiones
para mejorar; ademas, es un hecho inevitable, pues de una u

otra forma siempre se evalla.
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"Lo fundamental al respecto es evaluar bien; con base en
evidencias confiables y en forma sistematica; con
participacion de los implicados y con la asuncion de las
responsabilidades respectivas”. Para donde defines el
concepto.

Dentro de este contexto, Mondy (2000), sefiala que la
evaluacion de desempefio de un docente es: Un proceso
sistemético de obtencion de datos validos y fiables, con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que
produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades
pedagdgicas su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos,

padres y directivos.

Segun Stiggins y Duke (1998), la evaluacion del desempefio
docente puede servir a dos propdsitos basico: responsabilidad
y desarrollo profesional. El primero de ellos implica la
reunion de datos para determinar el grado en que los
maestros han alcanzado niveles minimos aceptables de
competencias y definido los estandares que deben lograr. El
interés por la responsabilidad ha tendido a dominar los
pensamientos y las acciones de los directivos responsables de
la evaluacion de los profesores. Ahora bien el interés de la
evaluacion para el proposito del desarrollo profesional, sin
embargo ha ido aumentando en afos recientes. Dicha
evaluacion tiene como foco central de atencion, la reunion de
datos para ayudar a crecer a aquellos docentes que son, por

lo menos minimamente competentes en su trabajo.
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Ibarrola, M. (1999), define la evaluacion del desempefio
docente como la combinacion muy variada de esfuerzos
tendientes al descubrimiento, la conservacion, la depuracion,
la transmision y la aplicacion del mismo. En cada uno de
estos esfuerzos se perfilan rasgos que caracterizan
profesiones académicas distintas, entre las que se identifican
actualmente con claridad, la docencia y la investigacion,
aunque se empiezan a perfilar nuevas profesiones como: la
administracién académica, la divulgacion académica entre

otras.

Para Lianera (1991), la evaluacion es una estrategia
académica que permite identificar y atender en forma
pertinente los problemas asociados al desempefio académico
y profesional de los docentes, con la finalidad de verificar,
retroalimentar y mejorar la calidad de los procesos de
ensefianza-aprendizaje. Con este enfoque, la evaluacion de
los procesos deberia trascender los procesos de ingresos y

promocion.

1.2.7 La funcion docente.

La Préactica Pedagdgica.

La practica pedagogica segun el Lizardo Garcia citado por
Pino (2007) “es aquella actividad que esta dirigida a la
transformacion de la personalidad de los escolares en
funcion de los objetivos que plantea el Estado a la formacién
de las nuevas generaciones. Se desarrolla en un marco de un
proceso de solucién conjunta de tareas pedagdgicas, tanto
de carécter instructivas como educativas y en condiciones

de plena comunicacion entre el maestro, el alumno, el
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colectivo escolar y pedagodgico, la familia, y demas

involucrados en este tema”.

La préctica pedagdgica es la razon de ser de la labor docente
centrado en el proceso de aprendizaje y ensefianza, para
efectivizarlo tiene que movilizar todos los elementos de la
planificacién (elementos, sujetos y procesos) para asi
obtener resultados que permitan a los educandos ponerse al

nivel de su tiempo.

La préctica pedagdgica comprende aspectos importantes

como los que se indican a continuacion:

Planificacion curricular.

La planificacion es un atributo de los maestros, que consiste
en tomar las precauciones pertinentes, anticipandose a los
hechos y evitando la improvisacion en la préctica
pedagdgica. EI MED (2014) lo define como el acto de
anticipar, organizar y decidir cursos variados y flexibles de
accion que propicien determinados aprendizajes en nuestros
estudiantes, teniendo en cuenta sus aptitudes, sus contextos
y sus diferencias, la naturaleza de los aprendizajes
fundamentales y sus competencias y capacidades a lograr,
asi como las mdaltiples exigencias y posibilidades que
propone la pedagogia -estrategias didacticas y enfoques- en
cada caso. El buen dominio por parte del docente de estos
tres aspectos -estudiantes, aprendizajes y pedagogia- es
esencial para que su conjugacion de como resultado una

planificaciébn pertinente, bien sustentada y cuyas
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probabilidades de ser efectiva en el aula resulten bastante

altas.

Estrategias didacticas.

Son el conjunto de métodos, técnicas y procedimientos y
otros elementos que el docente utiliza para dinamizar el
proceso de ensefianza aprendizaje, permitiendo que los
estudiantes se apropien armonica e integralmente de los
diferentes tipos de conocimientos en las dimensiones que la
UNESCO recomienda:

Aprender a conocer
- Aprender a hacer

- Aprender a ser

- Aprender a convivir

- Aprender a emprender.

Amambal (1996). Sostiene que, si concebimos la
construccion del conocimiento como un proceso, entonces
las estrategias son herramientas de ayuda pedagdgica con las
que el docente ayuda al alumno a construir significados, y

atribuir sentido a lo que aprende.

Metodologia

Pino (2007) sefiala que «“...El método es el elemento director
del proceso de ensefianza aprendizaje, responde a (Cémo
desarrollar el proceso?, (Cémo aprender? Representa el
sistema de acciones de profesores y estudiantes, como vias
y modos de organizar la actividad cognoscitiva de los
estudiantes o como reguladores de la actividad
interrelacionada de profesores y estudiantes, dirigidas al
logro de los objetivos”. Para desarrollar competencias y
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capacidades que promuevan el cambio y el desarrollo
humano en sus multiples dimensiones, los docentes deben
utilizar métodos productivos, participativos, creativos,
portadores de la integracion de lo instructivo con lo
educativo y lo afectivo con lo cognitivo.

Los medios didacticos.

Los medios o materiales didacticos son el conjunto de
elementos de los que se valen los docentes para materializar
su actividad pedagdgica y  viabilizar  la ensefianza-
aprendizaje; estos segun su estructura y caracteristicas
activan los sentidos de los estudiantes y permiten el logro de
los resultados esperados; Al respecto Hidalgo,(2006)
Considera que los medios son “el conjunto de elementos
concretos que serviran de apoyo a la accion del docente asi
como facilitaran el aprendizaje de los alumnos” (p.48). Pino,
(2007) considera que “los medios son componentes
portadores de los conocimientos, habilidades y valores que
los maestros y alumnos forman, desarrollan y evalGan, en el
transcurso permanente de interaccion que constituye el
proceso de enseflanza aprendizaje...estos van desde el

pizarron y el libro hasta el uso de las nuevas tecnologias”

1.2.8 Las nuevas tecnologias y el docente de hoy

Las funciones del docente cambian cuando debe desarrollar
sus actividades en un entorno virtual de E-A que ademas
deja de tener limitaciones geogréaficas, fisicas, temporales y
que tiende a dar respuesta a grupos de alumnos cada vez mas
heterogéneos y diversos, por lo que debe redefinirse su tarea
profesional, asi como las funciones que debera asumir en el

desarrollo de ésta.
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El hecho de que el docente tenga una actitud positiva o
negativa a la hora de desarrollar su tarea en entornos

tecnoldgicos estara condicionada por:

La infraestructura de comunicaciones de que disponga.
El espacio disponible en su centro habitual de trabajo que
permita la facil integracién de la tecnologia.

Su preparacion para el uso de esta tecnologia.

La disponibilidad del docente para una formacion
permanente

Los profesores se tendran que someter a distintos

cambios entre los que podemos destacar (Jiménez, 1998).

Los principios orientadores del curriculo. No se puede
entender nuestro curriculo, si no es desde el punto de vista
de la flexibilidad y de la adaptacion permanente a los

continuos cambios del entorno socioeconémico y laboral.

Los agentes establecedores del curriculo. Cada vez sera
menor el nivel de obligatoriedad, para dar paso a la
optatividad, a la transversalidad y a la posibilidad de que el

alumno disefie su propia trayectoria educativa y formativa.

Las estrategias metodolégicas. Las tecnologias han
favorecido la aparicion de nuevos espacios y modalidades de
formacién que necesariamente deben llevar asociadas
nuevas estrategias metodologicas y nuevas funciones

docentes.

Las estrategias de evaluacion. La no prespecialidad y la

virtualidad en los entornos de formacion obligan a
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replantearse también los procesos de evaluacion puesto que
las estrategias clasicas dejan de tener validez y deben
disefiarse otras de alternativas relacionadas con los procesos
de autogestion de la formacion y de responsabilidad del

propio sujeto.

Los productos del mercado. El profesor deberd convertirse
en un evaluador continuo de toda la oferta formativa y de
los materiales de formacién que vayan apareciendo, pues
esta va a aumentar de manera espectacular. El profesor
deberd ser capaz, ademas de seleccionar cuales son los

materiales mas adecuados, cuando utilizarlos y para qué.

El docente en la era digital
El profesorado debe ver la utilidad de las TIC en su quehacer

docente y la necesidad de su actualizacion en su
conocimiento, manejo y aplicacién al interior de las aulas
para el desarrollo y fortalecimiento de las habilidades

digitales en los estudiantes del nivel preescolar.

Marqués Graells Pere (2000) cita a diversos autores como
Cabero, Maj6 y Tejada, que resumen asi las competencias
en TIC que deben tener los docentes: Tener una actitud
positiva hacia las TIC, conocer los usos de las TIC en el
ambito educativo, conocer el uso de las TIC en el campo de
su area de conocimiento, utilizar con destreza las TIC en sus
actividades: editor de textos, correo electronico, navegacion
por Internet, adquirir el habito de planificar el curriculum
integrando las TIC (como medio instrumental en el marco
de las actividades propias de su area de conocimiento, como

medio didactico, como mediador para el desarrollo
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cognitivo), proponer actividades formativas a los alumnos
que consideren el uso de TIC y evaluar el uso de las TIC.
(Marqués Graells, Pérez (2000) Los docentes: funciones,
roles, competencias necesarias, formacion. (Ultima
revision: 27/08/08). Departamento de Pedagogia Aplicada,

Facultad de Educacion.

De lo anterior se desprende que se hace necesario un docente
con un nuevo perfil y que debe tener un perfil diferenciado

tal como:

El reto de los profesores ante las nuevas tecnologias de la
informacion y la comunicacion es de qué manera hara uso
de éstas puesto que éstas se pueden adoptar en tres
vertientes, ya sea como apoyo al proceso ensefianza
aprendizaje, como medio para aprender y como objeto de

aprendizaje.

El profesor debe estar capacitado en el uso de las mismas,
conocer los procesos técnicos y didacticos que se requieren
para hacer uso de ellas, con el fin de orientar al alumno en

su uso Yy dotarle de estas habilidades cognitivas.

Debe ser guia en el camino del aprendizaje, cuidando que se
enriquezca el proceso a través del uso de las tecnologias,
fomentar que éste sea renovado y renovador del proceso
ensefianza aprendizaje, donde se empleen en beneficio del
desarrollo de competencias que permitan formar individuos
para un aprendizaje a lo largo de toda su vida. (Héctor
Eduardo Padilla Flores (2008, marzo).
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1.29

Estructura del desempefio docente en el Peru
En el afio 2015, el Ministerio de educacion ha elaborado la

directiva la misma que indica que la funcién docente tiene 4

dominios:

1. Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes y
consta de 2 competencias y 10 desempefios

2. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, tiene
3 competencias y 19 desemperios.

3. Participacion en la gestion de la escuela vinculada a la
comunidad, tiene 2 competencias y 6 desempefios

4. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente. Consta de 2 competencias y 5 desemperios.

El cuadro que se da a continuacion, contiene la estructura

de dominios, competencias y desempefios del docente.
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Dominio I: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Competencias

Desempefios

1. Conoce y comprende las
caracteristicas de todos sus
estudiantes y sus contextos, los
contenidos disciplinares que
ensefia, los enfoques y procesos
pedagogicos, con el proposito de
promover capacidades de alto

nivel y su formacion integral.

1. Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de

sus estudiantes y de sus necesidades especiales.

2. Demuestra conocimientos actualizados y comprension de
los conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas

en el &rea curricular gue ensefia.

3.Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las
teorias
y précticas pedagdgicas y de la didactica de las areas que

ensefia

2. Planifica la ensefianza de
forma colegiada garantizando la
coherencia

entre los aprendizajes que quiere
lograr en sus estudiantes, el
proceso

Pedagdgico, el uso de los recursos
disponibles y la evaluacion, en
una programacion curricular en

permanente revision.

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

estrategias y medios seleccionados.

5. 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.

6. Disefia creativamente procesos pedagdgicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los

estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos.

7. Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos

de aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

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

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

esperados.
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10. Diseria la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de

aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo.

Dominio 2. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

3. Crea un clima propicio para el
aprendizaje, la convivencia
democrética y la vivencia de la
diversidad en todas sus
expresiones, con miras a formar
ciudadanos criticos e

interculturales.

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

colaboracién.

12. Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus

posibilidades de aprendizaje.

13. Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el
gue ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y

oportunidad para el logro de aprendizajes.

14. Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de

los estudiantes con necesidades educativas especiales.

15. Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre
la base de criterios éticos, normas concertadas de

convivencia, codigos culturales y mecanismos pacificos.

16. Organiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagogico y el

aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

17. Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacién y exclusién, y

desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas.

4. Conduce el proceso de
ensefianza con dominio de los
contenidos disciplinares y el uso
de estrategias y recursos
pertinentes para que todos los
estudiantes aprendan de manera

reflexiva y critica todo lo que

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

para adecuarse a situaciones imprevistas.

19. Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen

los
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concierne a la solucion de
problemas relacionados con sus
experiencias, intereses y

contextos culturales.

conocimientos en la solucién de problemas reales con una
actitud

Reflexiva y critica.

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

desempefio y progreso.

21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible

para todos los estudiantes.

22. Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo

en sus estudiantes y que los motiven a aprender.

23. Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcion del proposito de la sesion de

aprendizaje.

24. Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con necesidades

educativas especiales.

5. Evalua permanentemente el
Aprendizaje de acuerdo con los
objetivos institucionales previstos,
para tomar decisiones y
retroalimentar a sus estudiantes y
a la comunidad educativa,
teniendo en cuenta las diferencias
individuales y los diversos

contextos culturales.

25. Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar
en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo

con el estilo de aprendizaje de los estudiantes.

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

estudiantes

27. Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones

para la toma de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

28. Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcion de
Criterios previamente establecidos, superando practicas de

abuso de poder.

29. Comparte oportunamente los resultados de la evaluacién

con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y
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comunales, para generar compromisos sobre los logros de

aprendizaje.

Dominio IlI: Participacién en la ges

tion de la escuela articulada a la comunidad

6. Participa activamente con
actitud democratica, criticay

colaborativa en la gestion de la

30. Interactla con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el
trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza y construir de

manera sostenible un clima democratico en la escuela.

escuela, contribuyendo a la
construccion y mejora continua
del Proyecto

Educativo Institucional para que

31. Participa en la gestion del Proyecto Educativo
Institucional, del
Curriculo y de los planes de mejora continua, involucrdndose

activamente en equipos de trabajo.

genere aprendizajes de calidad

32. Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacion pedagdgica y mejora de la calidad

del servicio educativo de la escuela.

7. Establece relaciones de
respeto, colaboracion y
corresponsabilidad con las
familias, la comunidad y otras
instituciones del Estado y la
sociedad civil.

Aprovecha sus saberes y recursos
en los procesos educativos y da

cuenta de los resultados.

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

Sus aportes.

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

entorno.

35. Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo

pedagdgico, y da cuenta de sus avances y resultados.

Dominio 1V: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

8. Reflexiona sobre su practica y
experiencia institucional y
desarrolla procesos de aprendizaje
continuo de modo individual y
colectivo, para

Construir y afirmar su identidad y

responsabilidad profesional.

36. Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
préactica
Pedagdgica e institucional y el aprendizaje de todos sus

estudiantes.

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

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

profesional

Ejerce su profesion desde una
ética de respeto de los derechos
fundamentales de las personas,
demostrando honestidad, justicia,
Responsabilidad y compromiso

con su funcion social.

39. Actua de acuerdo con los principios de la ética
profesional docente y resuelve dilemas practicos y

normativos de la vida escolar con base en ellos.

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

adolescente.

FUENTE: MANUAL DEL MARCO DEL BUEN DESEMPENO DOCENTE, MINEDU - 2015

1.2.10 Evaluacion del desempefio docente.

La evaluacion del desempefio docente se puede definir
desde diferentes percepciones, ya sea en funcién de lo que
profesor hace, y no lo que es capaz de hacer en razon de sus
potencialidades como ser profesional y humano, en beneficio
de su propio desarrollo y el de la institucion educativa o
considerando al docente como el principal agente educativo
en el que recae la responsabilidad del éxito o el fracaso del
proceso formativo. Rizo (2005) se define a la evaluacion de
desempefio docente como “un proceso sistematico de
obtencion de informacion valida, objetiva y fiable, que
permita ponderar el grado de cumplimiento de las funciones
y responsabilidades inherentes al cargo que desempefia el
docente, y el logro de resultados con los estudiantes y sus
areas de trabajo” (p. 151”. Una evaluacion de desempefio se
debe hacer con los profesores y no contra ellos y de esta
manera se generaria una cultura evaluativa y se evitaria el
rechazo y resistencia.

La evaluacion educativa se concibe como un proceso

sistematico de recojo de datos de la accion pedagdgica con el
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fin de obtener informacion valida y fiable para formar juicios
de valor acerca de una situacion y tomar decisiones
pertinentes mejorando la actividad educativa. Delgado (2004)
afirma que “la evaluacioén valora criticamente los logros de la
accion educativa y los factores que influyen en ella. Para esto
recoge informacidn sobre el proceso educativo antes, durante
y después del desarrollo, con la finalidad de mejorarlo y
ayudar en el aprendizaje de los estudiantes”. Pino (2007) dice
que la evaluacion educativa debe materializarse como un
proceso socialmente necesario que debe valorar de forma
arménica 'y proporcional conocimientos, habitos y
habilidades, asi como los rasgos de la personalidad
expresados en el desarrollo alcanzado por la misma, a partir

de la in formacién condicionada al efecto.

Desarrollo profesional de los maestros.

El desarrollo profesional es entendido como el aprendizaje de
los docentes a lo largo de toda la vida y que articula la
formacion inicial, la formacion en servicio (como programas
formales dirigidos desde los responsables de estos campos) y
la autoformacion de los docentes. Fortalecer las capacidades
profesionales significa desarrolla competencias sociales,
éticas y técnicas, que incorpora el uso de las tecnologias de
informacidn y comunicacion en el marco de una profesion en
permanente construccion.

El mejoramiento del desarrollo profesional consiste en
apostar por la formacion continua de los maestros mediante
capacitacion (suma de eventos) y actualizacion docente,
postgrados Yy especializaciones de calidad, tanto en el plano
pedagdgico como en el disciplinar, se promueva circulos de

estudio, clubes, pasantias, espacios de reflexion de su propia

33



labor docente y asi como de su participacion en la gestion. Por
otro lado, se debe apostar por la investigacion, la innovacion

y la creatividad.

Los docentes deben estar convencidos que su labor no se
minimiza solo a instruir y educar, si no que su funcion es
trascender fuera del aula e institucion educativa,
promoviendo el desarrollo comunitario cada vez que los
problemas de la comunidad influyen en la institucion

educativa.

Como se sabe, la funcion principal del docente debe ser la de
formacion de nuevas generaciones. Debe crear un ambiente
de confianza y alegria, porque si el alumno no es tomado en
cuentas, no pondra interés en las actividades que se propongan

por mas importante que esta sea.

Los docentes son trabajadores del conocimiento que asume
funciones principalmente pedagdgicas, al respecto Drucker
(1999) sefiala hacer productivos a los trabajadores del
conocimiento exige cambios en la actitud béasica los cuales
impliquen no solo al individuo, sino a toda la organizacion,
en el caso de las instituciones esta facultad le corresponde a
los docentes. A los trabajadores del conocimiento se debe
mirar como bienes capitales y no como un gasto, si esto fuese
asi se debe apostar por fortalecer sus capacidades

profesionales.

Asi mismo Amambal (1996), considera que los aspectos que

plantea una urgente y necesaria formacion, actualizacion,
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1.2.11

perfeccionamiento y especializacion docente entre otros

tenemos los siguientes:

Necesidad del desarrollo socioeconémico y cultural del
pais.

Desarrollo de la creatividad, innovacién e investigacion
cientificay tecnoldgica.

Alto indice de desprofesionalizacion y desescolarizacion.
Alta tasa de analfabetismo.

Necesidad de optimizar la calidad de la educacién y
mejorar la eficiencia del sistema educativo.

Preparacién en las inteligencia emocional e inteligencia
maultiples.

Prepararse y poner en practica los siete saberes de Edgar
Morin.

Preparacién permanente segin su especialidad.

El MINEDU en este aspecto considera dos competencias

donde el docente reflexione sobre su practica y experiencia

institucional; y desarrolle procesos de aprendizaje continuo

de modo individual y colectivo para construir y afirmar su

identidad y responsabilidad profesional.

Dimensiones del desempefio docente.

Se han considerado solo 3 dimensiones segln el Manual del

Buen desempefio docente y son:

Dimension Pedagogica.

Constituye el nucleo de la profesionalidad docente. Re
ere a un saber especifico, el saber pedagdgico construido
en la reflexion tedrico-practica, que le permite apelar
a saberesdiversos paracumplir su rol. Alude asimismo
a una practica especifica que es laensefianza, que exige

capacidad para suscitar la disposicion, es decir, el interés
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y el compromiso en los estudiantes para aprender y
formarse. Y requiere de la ética del educar, de sentido del
vinculo a través del cual se educa y que es el crecimiento
y la libertad del sujeto de la educacién. Enesta dimension
pueden distinguirse ~ cuando menos tres aspectos
fundamentales.

a) El juicio pedagOgico, que supone tener criterios —
variados, multidisciplinarios e interculturales— para
reconocer laexistencia de distintas maneras de aprender
e interpretar y valorar lo que cada estudiante
demanda en cuanto necesidades Yy posibilidades
de aprendizaje, asi como para discernir la mejor opcion
de respuesta en cada contexto y circunstancia.

b) El liderazgo motivacional, que implica la capacidad de
despertar el interés por aprender en grupos de personas
heterogéneas en edad, expectativas y caracteristicas, asi
como la con alza en sus posibilidades de lograr todas
las capacidades que necesitan adquirir, por encima de
cualquier factor adverso y en cualquier ambiente
socioeconémico y cultural.

c) La vinculaciéon, que tiene que ver con el
establecimiento de lazos personales con los estudiantes,
en particular con su dimensién subjetiva, asi como con
la generacion de vinculos significativos entre ellos.
Etimol6gicamente,  “vinculo” significa “atadura” y
“compromiso’, y supone entonces intercomunicacion
afectiva, empatia, involucramiento, cuidado e interés
por el otro, apertura para hallar siempre lo mejor de cada
uno.

Dimensién politica.

Alude al compromiso de | docente con la formacion de
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1.2.12

sus estudiantes no solo como personas sino también
como ciudadanos orientados a la transformacion de las
relaciones sociales desde un enfoque de justicia social y
equidad, pues la misién de la escuela tiene que ver
también con el desafio de constituirnos como pais, como
sociedades cohesionadas con una identidad comun.
Construir sociedades menos desiguales, mas
justas y libres, sostenidas en ciudadanos activos,
conscientes, responsables y respetuosos del medio
ambiente, exige del docente conocimiento de la realidad
social y sus desafios.

Dimension cultural.

Se Refiere a la necesidad de conocimientos amplios de
su entorno con el fin de enfrentar los desafios
econdmicos, politicos, sociales y culturales, asi como los
de la historia y el contexto local, regional, nacional e
internacional en que surgen. Implica analizar laevolucion,
dilemas y retos para comprenderlos Yy adquirir los
aprendizajes  contextualizados que cada sociedad

propone a sus generaciones mas jovenes.

Relacion entre clima y cultura organizacional

Los dos conceptos se concentran en caracteristicas
comportamentales al nivel de organizaciébn e
implicitamente sostienen que las unidades
organizacionales son un nivel viable para el analisis del

comportamiento.

Clima Institucional: Son las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren

en un medio laboral. La cual influird en el desarrollo de las
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actividades de la Organizacién; con sus tres variables:
Potencial Humano, Cultura Organizacional, y Disefio

organizacional.

Cultura organizacional: Es concebida como un
conjunto de normas, habitos y valores, que practican las
personas de una organizacion, y que hacen de esta su forma
de comportamiento. Ambos conceptos comparten un
problema semejante. Ellos tienen que explicar la forma
como la caracteristica comportamental de un sistema
afecta la conducta de los individuos, mientras al mismo
tiempo explican la forma en que la conducta de los
individuos, con el tiempo, crea las caracteristicas de un
sistema organizacional. Con sus tres variables: Dimension

Politica, Pedagogica y Cultural.
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DESEMPENO DOCENTE | CLIMA INSTITUCIONAL VARIABLES

Liderazgo
Dimension Pedagogica Potencial Humano

Innovacion

Recompensa

Confort

Conflicto y Cooperacion

Dimension Cultural Cultura Organizacional _
Cultura de la Organizacion

Identidad

_ _ _ _ o Estructura
Dimension Politica Disefio Organizacional

Toma de decisiones

Cultura Organizacional

Remuneraciones

1.3 Justificacion de la Investigacion
La presente investigacion se justifica toda vez que el clima institucional juega un papel muy
importante en el desempefio docente, en el logro de los aprendizajes reflejado estos en los
estandares de logro de estudiante, permitiendo que todos los directores y docentes tomen

conciencia de su rol enmarcados dentro del buen marco del director y del docente.

El trabajo aportara hacia la mejora de las relaciones entre los docentes a nivel de las
instituciones educativas y a nivel del distrito de Cochorco y como consecuencia de ello a
un mejor desempefio laboral de los docentes del &mbito distrital. Se fundamenta en la
propuesta de que el clima institucional contribuye a mejorar el desempefio docente y la
creacion de significados de relaciones humanas dentro de los aspectos de la colaboracion y

el apoyo entre miembros de la misma institucion.
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1.4

En la parte préctica, la investigacion permitio conocer la importancia de desarrollar
activamente las relaciones interpersonales entre docentes de la RED Educativa del Distrito
de Cochorco, siendo esta positiva, o que me ha permitido comprender y vivenciar la

realidad de una institucién en el Ande Libertefio.

Desde la perspectiva metodoldgica, el aporte es, contribuir al conocimiento de la realidad
interpersonal entre los docentes de la problematica de las relaciones interpersonales; con la
aplicacion del instrumento (cuestionario y encuesta), se tuvo conocimiento del clima
institucional entre docentes, el desempefio laboral, entre otros aspectos. En base a los
resultados, los directivos de las instituciones educativas de la UGEL podrian tomar
decisiones para mejorar la educacion del distrito y como consecuencia de ello un mejor

aprendizaje de los nifios.

Problema de investigacion

Las empresas nacionales e internacionales, cualquiera sea su linea de trabajo, en éstos
ultimos tiempos al haber entendido que uno de los aspectos fundamentales para que éstas
tengan éxito, deben brindar a sus trabajadores en lo posible las comodidades ambientales y
propiciar relaciones humanas agradables para que los colaboradores puedan rendir mas y
mejor y de esta manera elevar la produccion y la productividad en la indicada empresa.

Las instituciones educativas, no esta al margen de estos enfoques pues los gobiernos de los
paises con economias solidas brindan a los docentes ademas de buenas capacitaciones, los
materiales adecuados y apropiados para hacer la tarea docente mas eficaz y eficiente, en el
Peru, pese al esfuerzo del Gobierno se han logrado avances significativos, sin embargo, en
el aspecto del clima institucional, los docentes no logran comprometerse unos con otros,

creado conflictos, lo cual repercute en la ensefianza y aprendizaje.

En los docentes de la RED Educativa del Distrito de Cochorco de los tres niveles educativos
de Inicial, Primaria y Secundaria se ha observado un mal clima laboral entre los mismos, el
problema radica fundamentalmente en el seno de las mismas instituciones; pues siempre

se observan conflictos entre los miembros de la comunidad educativa, formando grupos
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antagonicos que no permiten el logro de mejoras significativas para generar un mejor
desempefio docente, por otro lado contamos con locales en las cuales el sector educacion
aun no ha invertido en infraestructura educativa ya que muchas veces el local funciona en
locales inapropiados ya que fueron hechas siguiendo el impulso vecinal sin ninguna
direccidn técnica, si esto le afiadimos el escaso nivel educativo de la comunidad y que tiene
una enorme influencia en el aprendizaje de los estudiantes, seguido de una alimentacion
inadecuada de los estudiantes y también se observa que algunos estudiantes tienen que
caminar varios kilometros para llegar a su centro educativos y con docentes alejados de los
medios de comunicacion entre el ande libertefio dado a la accidentada geografia pues nos
encontramos entonces frente a condiciones que no son las mas apropiadas para que el
docente pueda tener creemos un adecuado desempefio, si a esto le sumamos el hecho de
que la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) solo intervienen a dar solucién a los
problemas macro, cambiando a uno u otro director, y no se evalla o monitorea
permanentemente a los responsables del problema. Asi es que el clima institucional que se
vive influye en el comportamiento de los integrantes de la comunidad educativa, en su
trabajo, 0 en consecuencia esta situacion podria estar influyendo en el desempefio de los
docentes, por ello cada institucion educativa presenta diversas situaciones con

caracteristicas propias que las diferencian unas de otras.

Lo anterior ha sido el motor que nos ha impulsado a realizar el presente trabajo de
investigacion.

Enunciado del Problema.

¢Existe relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas de la RED “Cochorco” de la provincia Sanchez Carrién?
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1.5 Conceptualizacion y operacionalizacion de variables
15.11 VARIABLES.

Operacionalizacion de variables

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Chiavenato, (1992). El

clima organizacional o
institucional constituye el
medio interno de una
organizacion, la atmosfera
psicologica caracteristica
gue existe en cada
organizacién. Involucra

también diferentes
aspectos de la situacion,
que se  sobreponen
mutuamente en diversos
grados, como el tipo de
organizacién, la
tecnologia, las politicas,
las metas operacionales,
los reglamentos internos
(factores  estructurales);
ademas de las actitudes,
sistemas de valores y
formas de
comportamiento  social
gue son impulsadas o
castigadas (factores

sociales).

El clima institucional se
refiere al ambiente social y
psicoldgico que se genera
en un centro educativo
como resultado de los
valores, actitudes,
percepciones, Creencias,
motivaciones, expectativas
y vivencias cotidianas que
tienen el director, los
docentes, los padres de
familia y los estudiantes y
que se traducen en
relaciones interpersonales

positivas 0 negativas.

La variable: Clima
institucional sera evaluada
mediante una encuesta que
consta de un total de 20
items distribuidas en tres
dimensiones: El potencial
humano con 7 items, el
disefio organizacional con 6

dimensiones y finamente la

Potencial humano

Disefio

organizacional

Items guia de observacion
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cultura organizacional con
6 items, los valores
asignados a cada item estan
comprendido entre 0y 3, la
puntuacion maxima sera de
60 puntos con un minimo
de 0. Los niveles de la
variable seran: Deficiente
de 0 — 20; Regular de 21 —
40 y Bueno de 41 — 60

puntos.

Cultura

Organizacional

. Es el cumplimiento de
sus funciones del docente;
éste se halla determinado
por factores asociados al
propio docente, al
estudiante y al entorno.
(Montenegro, 2003)

Es el nivel de la funcién

docente

Dimension

Pedagdgica

Dimension

Cultural

Dimension

Politica

Items encuesta

1.6 Hipotesis

HO: No existe relacion entre el clima institucional y el desempefio docente de los profesores que

laboran en la RED de Cochorco de la provincia Sanchez Carrion, 2016.

Ha: Existe relacién directa y significativa entre el clima institucional y el desempefio docente

de los profesores que laboran en la RED de Cochorco de la provincia Sanchez Carrién, 2016.
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1.7 Objetivos
Objetivo general:

Determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio laboral docente de los profesores de
la RED de Cochorco, provincia de Sanchez Carrién — 2016

Objetivos especificos:

a) Conocer la relacion entre Dimensidn Pedagdgica y el Potencial Humano de los profesores de
la RED de Cochorco, provincia de Sdnchez Carrién — 2016.

b) Conocer la relacion entre la Dimensién Cultura y la Cultura Organizacional de los profesores de
la RED de Cochorco, provincia de Sdnchez Carrién — 2016

c) Conocer la relacién entre la Dimension Politica y el Disefio Organizacional de los profesores de

la RED de Cochorco, provincia de Sdnchez Carrion — 2016
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CAPITULO II
METODOLOGIA
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2.1. Tipo y disefio de investigacion
La investigacion es de tipo descriptivo transaccional correlacional. Es descriptiva porque busca
especificar propiedades caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice;
es decir, pretende unicamente medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta
sobre las variables a las que se refieren; es transaccional porque se recolectard datos en un solo
momento, en un tiempo Unico; y es correlacional, porque tiene como finalidad conocer la relacion
o0 grado de asociacidn que exista entre las dos variables en un contexto en particular (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p. 81). En ese sentido en nuestro estudio se busca conocer el grado
de relacion que de acuerdo a nuestra hipétesis existiria entre el clima institucional y el desempefio
docente en las instituciones educativas de la red educativa de Cochorco en la provincia de Sdnchez

Carrion del afio 2016.

Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion es no experimental transeccional correlacional

Ox

/)

Oy

Donde:

M : Muestra de la investigacion

Ox : Observaciones de la variable Clima institucional
Oy : Observaciones de la variable Desempefio docente.

r : Posible relacion entre las dos variables.

2.2. Poblacién
La poblacién lo constituyeron los docentes de la RED de Cochorco, provincia de Sanchez
Carrién — 2016, el mismo que se puede observar en el siguiente cuadro, donde se detalla

el nimero total de docentes por institucion del Distrito:
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Cuadro N° 01.
Poblacién de docentes de la RED de Cochorco, provincia de Sanchez Carrién — 2016

Nivel Inicial Primaria Secundaria Total

IE de Aricapampa 6 14 25 45
IE. Cochorco 4 8 10 22
IE. Molino Viejo 2 6 10 18
IE. Huamanmarca 2 6 8 16
Otras IE 3 4 5 12

TOTAL 17 38 58 113

Fuente: Ugel de Sanchez Carrién

2.3. Muestra

La muestra es no probabilistica de tipo intencional o criterial, ya que se escogera al
docente de los tres niveles, de las Institucion Educativas de Aricapampa por tener el

mayor numero de docentes segtin cuadro N ° 01.

Cuadro N° 02.
Poblacion de docentes de la RED de Cochorco, provincia de Sanchez Carrién — 2016

Nivel Inicial Primaria Secundaria Total

IE de Aricapampa 6 14 25 45
IE. Cochorco 4 8 10 22
IE. Molino Viejo 2 6 10 18
IE. Huamanmarca 2 6 8 16
Otras IE 3 4 5 12

TOTAL 17 38 58 113

Fuente: Ugel de Sanchez Carrién
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2.4.  Técnicas e instrumentos de investigacion

El instrumento

La base para elaborar el instrumento, fue tomado por el Manual del Plan Estratégico
2015-2021, del Ministerio de Educacion.

CLIMA INSTITUCIONAL 20 preguntas y sus dimensiones

DESEMPENO DOCENTE: 19 preguntas y sus dimensiones

El instrumento, fue valido por “juicio de expertos”: un (01) docente con Grado de

Maestria, un (01) docente de Educacion Secundaria y uno (01) de Educacion

Primaria.
DESEMPENO CLIMA VARIABLES Preguntas
DOCENTE INSTITUCIONAL

Liderazgo 2

Dimension Pedagdgica | Potencial Humano Innovacion 2

(7 preguntas) (7 preguntas) Recompensa 2

Confort 1

Cultura Conflicto y Cooperacion 2

Dimensién Cultural | Cr9anizacional Cultura de la Organizacion 2

(6 preguntas) (6 preguntas) Identidad 2

Estructura 2

Dimension Politica Disefio Toma de decisiones 2

(6 preguntas) Organizacional Cultura Organizacional 2

(7 preguntas) Remuneraciones 1

Fuente del Instrumento validado
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A. Técnicas de recoleccion de datos
+ Encuesta. - Esta técnica me permitira registrar sistematicamente EI Clima Institucional y el
Desempefio Docente
+Analisis documental. - Es el conjunto de operaciones intelectuales, que buscan describir y
representar los documentos de forma unificada y sistematica, servira para identificar, recopilar
y sistematizar informacion referida a Clima institucional y desempefio docente.
B. Instrumentos:
/ Guia de Encuesta -Este instrumento me permitira Determinar el puntaje obtenido luego de

la aplicacion del instrumento respecto a las variables.

C. Meétodos tedricos
Induccién — Deduccién
Para recoger informacion pertinente tanto empirica como de la literatura cientifica especializada
sobre determinados elementos tedricos que se veran con las variables de estudio
Analisis — Sintesis
Con la informacion tedrica reunida o seleccionada se procedera a descomponer los textos leidos

subrayando las ideas principales o conceptos y categoria para plasmarlos en nuestra investigacién

2.5. Procesamiento y analisis de la informacion
La presentacion de datos se hara a través de cuadros estadisticos y graficos.
Ademas, se utilizara:
.+ Las medidas de posesiébn como la media aritmética. Es la técnica estadistica que utilizaré
para encontrar el valor promedio de las puntuaciones de la encuesta referente al valor

promedio de los puntajes alcanzados.

o 2 X
r

+ Medida de dispersidn desviacion estandar. La variabilidad de una distribucion se refiere a

la forma en que los datos se dispersan, lo que hace referencia a una “realidad empirica”
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Coeficiente de variacion porcentual. Siendo una medida de dispersion me permitira

determinar la correlacion entre las variables.

S
VV.=—=>x100
C.\V/ < >k

Las medidas de decision como la prueba Chi cuadrada.
La prueba de Chi cuadrada se utilizara para evaluar la hip6tesis acerca de la relacion entre el

clima institucional y el desempefio docente.

2 . (ﬁ)_ﬁ)z
- e

Donde:
X?= Chi cuadrado
> =sumatoria
fo: Frecuencia del valor observado

fe: Frecuencia del valor esperado

Para el procesamiento y andlisis de la informacion se emple6 la Estadistica Descriptiva,
considerando los indicadores y dimensiones de la variable. Para ello se determinaron las

medidas de tendencia central y las medidas de posicién, sistematizando en tablas y figuras.

Para el analisis y discusion se tuvo en cuenta las estimaciones puntuales, asi como las

conclusiones de los estudios previos y la opinidn de autores y estadisticos.
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CAPITULO Il
RESULTADOS
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3.1 Presentacién y descripcion de los resultados

Tabla 1

Clima institucional en las Instituciones Educativas de la RED
“Cochorco” de la Provincia Sanchez Carrién

Clima Institucional

Niveles
Ne° %
Bueno 7 15.6%
Regular 32 71.1%
Malo 6 13.3%
45 100%

Fuente: Test aplicado por el investigador

La tabla 1 muestra los niveles del clima institucional de los docentes evaluados, el 71.1% se
encuentra en un nivel regular, el 15.6% en nivel bueno y un 13.3% en nivel malo. Lo mismo

podemos apreciar en la siguiente figura:

Figura 1
Clima institucional en las Instituciones Educativas de la RED “Cochorco” de la Provincia
Sanchez Carrién

80.0%

71.1%

70.0%

60.0%
50.0%

40.0%
30.0%

20.0% 15.6%

13.3%
10.0%

Bueno Regular Malo

Fuente: Tabla N°1
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Tabla 2

Frecuencias de las dimensiones del clima institucional en las Instituciones Educativas de
la RED “Cochorco” de la Provincia Sanchez Carrion

Potencial Disefo Cultura
Niveles humano organizacional  organizacional
Ne % Ne° % N° %
Muy de acuerdo 2 4.4% 0 0.0% 0 0.0%
De acuerdo 20 44.4% 10 22.2% 16 35.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 44.4% 20 44.4% 28 62.2%
En desacuerdo 3 6.7% 15 33.3% 1 2.2%

45 100% 45 100% 45 100%
Fuente: Test aplicado por el investigador

La tabla 2 muestra las dimensiones del clima institucional de los docentes evaluados, en la
dimension potencial humano la mayoria el 44.4% indica estar de acuerdo y en neutral
(44.4%), en la dimension disefio organizacional el 44.4% indica ni de acuerdo ni en
desacuerdo y en la dimension cultura organizacional el 62.2% manifiesta no estar de acuerdo

un en desacuerdo. Lo mismo podemos apreciar en la siguiente figura:

Figura 2
Frecuencias de las dimensiones del clima institucional en las Instituciones Educativas de la
RED “Cochorco” de la Provincia Sanchez Carrién

70.0%
62.2%
60.0%
44.4%

50.0% 44.4% 44.4%
40.0% 33.3% 35.6%
30.0% 1225
20.0%
100% 4% 6.7% 2.2%
0.0% o o '
% % %

Muy de acuerdo m De acuerdo m Nide acuerdo ni en desacuerdo m En desacuerdo

Fuente: Tabla N°2
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Tabla 3

Desempefio docente en las Instituciones Educativas de la RED
“Cochorco” de la Provincia Sanchez Carrion

Desempeiio docente

Niveles
No %
Bueno 8 17.8%
Regular 36 80.0%
Malo 1 2.2%
45 100%

Fuente: Test aplicado por el investigador

En la tabla 3, se muestra los niveles del desempefio docente, el 80% se encuentra en

el nivel regular, el 17.8% un nivel bueno y el 2.2% en nivel malo.

Figura 3
Desempefio docente en las Instituciones Educativas de la RED “Cochorco” de la Provincia
Sanchez Carrion

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
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2.2%

%
M Bueno M Regular m Malo

Fuente: Tabla N°2
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Tabla 4

Frecuencias de las dimensiones del desempefio docente en las Instituciones
Educativas de la RED “Cochorco” de la Provincia Sanchez Carrion

Niveles Pedagogica Cultural Politica
N° % N° % N° %
Muy de acuerdo 3 6.7% 2 4.4% 2 4.4%
De acuerdo 13 28.9% 7 156% 16  35.6%
Ni de acuerdo ni en 27  600% 15 333% 24 53.3%
En desacuerdo 2 4.4% 21 46.7% 3 6.7%
45 100% 45 100% 45 100%

Fuente: Test aplicado por el investigador

La tabla 4, muestra las dimensiones de la variable desempefio docente, en la dimension

pedagdgica la mayoria se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo 60%, en la dimension

cultural el 46.7% en desacuerdo y la dimension politica el 53.3% en desacuerdo. Lo

mismo podemos apreciar en la siguiente figura

Figura 4

Frecuencias de las dimensiones del desempefio docente en las Instituciones
Educativas de la RED “Cochorco” de la Provincia Sdnchez Carrién
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60.0%
50.0%
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Muy de acuerdo

Fuente: Tabla N°4
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Tabla 5:
Prueba de Normalidad: Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Parametros normales Estadistico de ] o
prueba Sig. Asintdtica

Media Desviacion (bilateral)
Potencial Humano 14,69 3,976 ,087 ,200
Disefio organizacional 11,80 3,533 ,078 ,200
Cultura organizacional 13,33 3,133 ,140 ,028
Clima Organizacional 78,82 13,476 ,147 ,016
Pedagégico 15,58 4,859 ,125 ,075
Cultural 11,40 4,287 ,133 ,044
Politica 9,96 3,176 ,094 ,200
Desempefio docente 36,93 9,552 211 ,000

Fuente: reporte de resultados software SPSS version 25

La tabla 5 nos proporciona el nimero total de datos que participan del analisis,
algunos parametros como la media de los puntajes de las variables, también la
desviacion estandar de ambas variables (variabilidad de los datos con respecto al
valor central). Muestra el estadistico de la prueba aplicada para analizar la
normalidad de los datos y su significacion asintética (p valor); para lo cual

planteamos las siguientes hipétesis:

Ho: Los datos analizados siguen una distribucion Normal
H:: Los datos analizados no siguen una distribucion Normal

Decision:
Cuando p >0.05 Aceptamos la Hipotesis Nula

Cuando p <0.05 Rechazamos la Hip6tesis Nula de manera significativa

En la mitad de las dimensiones la significacion asintética p>0.05, y en las otras:
cultura organizacional, clima organizacional, cultural y desempefio docente p<0.05
partiendo de la teoria donde suficiente con una variable no paramétrica para
rechazar la hipotesis nula entonces se concluye que los datos no siguen una
distribucion normal. Por lo que se sugiere trabajar con la correlacion Rho de

Spearman.
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Correlaciones Rho de Spearman

Tabla 6

Clima Organizacional Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)
N

Desempefio docente

,839"
,000
45

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

La tabla 6, muestra la Correlacién Rho de Spearman entre los resultados de las
variables en estudio. Podemos apreciar que existe correlacion alta y altamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente (rs=0.839; p<0.01).
Segun la figura 5, se muestra una relacion positiva y directa, cuando el puntaje del
clima se incrementa el desempefio docente también se incrementa. La significacion

bilateral 0.000<0.01, nos da evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipdtesis alternativa de manera altamente significativa.

Figura 5

Relacion del clima organizacional y el desempefio docente
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Tabla 7:
Rho de Spearman para las dimensiones del clima organizacional y el
desempefio docente

Desempefio Docente

Rho de Spearman

Pedagogico Cultural Politica
Potencial Humano Coeficiente de ,6107 ,331° ,337
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.026 0.023
Disefio Coeficiente de ,346" 0.115 -0.066
_ organizacional correlacion
Clima
Organizacional ) )
Sig. (bilateral) 0.020 0.450 0.667
Cultura Coeficiente de 317" 0.019 422"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.034 0.903 0.004

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 7 se muestra las correlaciones entre las dimensiones de ambas variables,
siguiendo los objetivos planteados se determind una relacién moderada y altamente
significativa entre la dimension pedagdgica y el potencial humano de los profesores
de la RED de Cochorco, provincia de Sanchez Carrion — 2016. (rs=0.610; p<0.01); se
determind que no existe relacion entre la dimension cultura y la cultura organizacional
de los profesores de la RED de Cochorco, provincia de Sanchez Carrion — 2016 y por
altimo de determind que tampoco existe relacion entre la dimension politica vy el
disefio organizacional de los profesores de la RED de Cochorco, provincia de Sanchez
Carrion — 2016

58



CAPITULO IV
ANALISIS Y DISCUSION

59



4.1 Analisis y discusion

La investigacion busca identificar la relacion existente entre el clima institucional
y el desempefio docente, contando con una poblacion seleccionada a la que se le
aplicé una encuesta para cada una de las variables y se realizo las correlaciones
entre cada una de las dimensiones de la variable clima institucional con el

desempefio docente tenemos que:

Se comprueba que existe una relacion significativa entre clima institucional y
desempefio docente, también coincide con la investigacion de Garcia (2006) en
su investigacion sobre la influencia del clima organizacional en el desempefio
docente en instituciones educativas de la Provincia de Cochorco al establecer

que el clima influye significativamente en el desempefio docente.

También coincide con la investigacion realizada por Mujica(2006) titulada
desempefio laboral docente y el clima organizacional en la educacion inicial del
Municipio de Lagunillas que concluyo en cuanto a la relacién de una variable con
la otra se llegd a determinar que existe gran influencia entre ambas en tanto que
se puede afirmar las distorsiones que se observan en el clima organizacional en
las instituciones educativas de inicial son debido a la falta de un buen
desempefio docente, pues se observa gran indiferencia por parte de los directivos
y docentes por realizar una labor eficiente.

Igualmente coincide con nuestra investigacion pues lo resultados encontrados
luego de la aplicacion de las encuestas determinaron que existe una significativa

relacién entre el clima institucional y el desempefio docente.

En relacion a la dimension comportamiento institucional y el desempefio docente
se ha obtenido que existe correlacion alta significativa Estos resultados coincide
con Pulido (2003) en la definicion que realiza sobre las denominaciones de clima
cuando afirma que el clima es la percepcion del micro entorno que surge como

pautas del comportamiento cotidiano y diferenciados, estos influyen y afectan el
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significado y la relacion de las personas involucradas. Por lo que un determinado

clima tendré influencia y/o afectara el desempefio del docente.

Entre la capacidad organizacional y el desempefio docente se encontrd relacion
moderada significativa Esta dimension coincide con la denominacion que sobre
ella hace CISE (2007) sobre el clima organizativo que esta relacionada con la
gestiobn de la organizacion y el cumplimiento de ella, se refiere a las
caracteristicas materiales y las funciones de la organizacion considerando las

normas formales e informales que se dan dentro de la organizacion.

También coincide con la teoria de las necesidades de Maslow en la cuarta etapa
de estima, considerada entre las necesidades superiores ya que en ella se lleva a
cabo la realizacion personal, como el manejo de las relaciones humanas su
interaccion con el trabajo la capacidad de la 52 organizacion y del manejo de sus
relaciones externas o relaciones interinstitucionales. Asi los factores de
estimulacion interna ayudarian a los docentes a mejorar la capacidad organizativa

de las instituciones educativas.

También coincide con Balzan (2008) en su investigacién realizada el
acompafiamiento del supervisor y desempefio docente en la tercera etapa de
educacion basica que concluyd que existe una relacién significativa entre las
variables, es decir en la medida que haya un acompafiamiento del supervisor
entonces el docente cumple con sus roles y se siente satisfecho. Referente a la
dindmica institucional y el desempefio docente se determina que existe una

relacion moderada significativa.

Estos resultados coinciden con la tesis de Pedraza (2007) cuyo propésito es
determinar el tipo de relacion existente entre las relaciones humanas y el clima
de las instituciones educativas iniciales de la Red N° 5 del Callao cuya

conclusion es que existe relacion moderada significativa entre el clima

61



institucional y las relaciones humanas con el personal de las instituciones

educativas de educacioén inicial de la Red N° 5 del Callao.

Tiene coincidencia también con la tesis de Fernandez (2002) cuya investigacion
es sobre las fuentes de presion laboral, tipo de personalidad, desgaste psiquico,
(Burnot) satisfaccion laboral y desempefio docente, cuya conclusion en, ambos
grupos de las variables estan relacionadas significativamente esto indica que, a
mayor presion laboral, menos satisfaccion laboral y menos desempefio docente.
Entre preparacion y desarrollo de la ensefianza y el clima institucional se

determina que existe relacidon moderada significativa.

También coincide con Jean Piaget encontrado en Valdez (2004) donde afirma
que el docente es el promotor del desarrollo y de la autonomia de los alumnos
su rol mas importante es promover un ambiente de reciprocidad de respeto y de
autoconfianza para el nifio promoviendo también que constituya sus propios
valores morales. Con respecto a ensefianza para el aprendizaje de los alumnos y
el clima institucional se encontrd relacion baja significativa. Estos resultados
coinciden con Garcia (2007) quien afirma que el profesor en su rol de mediador
y facilitador, debe apoyar al educando, por tanto, cumpliendo este rol el docente
es guia y ensefa a desarrollar las habilidades cognitivas, haciendo mas viable el
camino que los alumnos han de seguir para llegar al conocimiento. Coincide con
John Watson encontrado en Valdez (2004) que considera que el docente es quien
debe estar preparado para manejar habilmente los recursos tecnoldgicos, los
conductuales (principios, procedimientos, programas conductuales) todo ello

para el logro eficiente de su ensefianza y el aprendizaje de sus alumnos.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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V. CONCLUSIONES

5.1 EI 55.0% de los docentes encuestados presentan un nivel bajo en el indicador del
clima institucional; en tanto el 45.0% de los docentes se encuentran en el nivel
medio respecto al desempefio laboral. Por lo tanto, de los resultados obtenidos se
puede observar que los docentes se encuentran en un nivel bajo y medio, respecto
a los indicadores. Se determina que existe relacion entre el clima institucional y el
desempefio laboral docente de los profesores de la RED de Cochorco, provincia de
Sanchez Carrion — 2016.

5.2 El 50.0% de los docentes observados presentan un nivel bajo en el indicador
Dimension Pedagdgica. Mientras tanto el otro 50,0% de los docentes presentan un
nivel medio Potencial Humano. Por lo tanto, se puede observar que los docentes
se encuentran en los niveles bajo y medio, respecto al indicador. Se determina que
existe relacion entre la Dimension Pedagogica y Potencial Humano en la RED de

Cochorco, provincia de Sanchez Carrién — 2016.

5.3 El 65.0% de los docentes observados presentan un nivel bajo en el indicador
Dimensién Cultura. Mientras tanto el 35,0% de los docentes presentan un nivel
medio Cultura Organizacional. Por lo tanto, se puede observar que los docentes se
encuentran en un nivel bajo y medio, respecto al indicador. Se determina que existe
relacion entre la Dimension Cultura y Cultura Organizacional en la RED de

Cochorco, provincia de Sanchez Carrién — 2016.

5.4 El 55.0% de los docentes observados presentan un nivel bajo en el indicador.
Dimension Politica Mientras tanto el 45,0% de los docentes presentan un nivel
medio el Disefio Organizacional. Por lo tanto, de los resultados obtenidos se puede
observar que los docentes se encuentran en un nivel bajo y medio respecto al
indicador. Se determina que existe relacion entre la Dimension Politica y Disefio

Organizacional en la RED de Cochorco, provincia de Sanchez Carrion — 2016.
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5.2 RECOMENDACIONES

a.

Los directores, profesores y padres de familia deben ser conscientes de su
rol, deben tener intencionalidad a la realizacion de los cambios como
personas que interactdan en las instituciones educativas, fomentar y
mantener un clima institucional agradable que ello los llevara a un mejor
desempefio docente y a una mejor calidad educativa.

Las condiciones laborales deben de mejorar empezando: con factores de
estimulacion interna como el respeto de si mismo, la autonomia y el logro
asi mismo con los factores de estimulacion externa como estimulos
positivos y el reconocimiento entre otros.

Se sugiere incrementar el nivel de participacion de los docentes en el
desarrollo de las actividades educativas tales como trabajos en grupo,
realizacion de talleres, coordinaciones pedagdgicas ya que ello proporciona
un trabajo mas cohesionado mejorando la identificacion con la institucion
y sus objetivos lo cual lo convierte en institucion de calidad.

El Ministerio de Educacion a través de sus diferentes 6rganos
desconcentrados debe de programar capacitaciones en el campo de la
gestion administrativa y asi mejorar la capacidad organizativa de las
instituciones que adolecen de ella, de manera que se desarrolle un buen
clima institucional donde se puedan desarrollar, organizar y planificar
diversos programadas y actividades mas eficaces.

Es conveniente que futuros estudios de investigacion mejoren y amplien el
presente, procurando utilizar instrumentos de medicién que permitan el
analisis del gran complejo educativo que presentan las instituciones.

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

andlisis del gran complejo educativo que presentan las instituciones
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

I. INTRODUCCION:

Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre el clima organizacional que
se identifica en su institucion educativa. Dicha informacion es completamente anénima, por lo

que le

Solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

I1. DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta.

Sexo Masculino [] | Femenino [] [Edad...... afios
Grado o nivel de Instituto o Licenciado ]
estudios . .
Bachiller L] Magister [
[]
Condicion Laboral Contratado ] Nombrado ]
Tiempo de Servicios Delall ] Del1laZ20 ] De 21 a més ]
afnos
I11. INDICACIONES:
A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera
usted responder, marcando con una (X) la respuesta que considere
correcta:
0.- En desacuerdo 1.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2. De
acuerdo
3. Muy de acuerdo
No i - .
D_|men items Respuestas
siones 0]1(2
1 Los directivos estan disponibles cuando se le necesita
2 Mi jefe inmediato superior se retine regularmente con los docentes
para coordinar aspectos de trabajo
3 S Es facil para mis comparfieros que su nuevas ideas sean
S consideradas
4 E Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi
I trabajo
5 S Mi trabajo es evaluado de manera adecuada
6 % En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor realizada
7 o La limpieza de los ambientes es adecuada
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Los tramites que se utilizan en mi establecimiento son simples y

8 facilitan la atencion
9 Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencion en
_ mi trabajo
10 g El director supervisa constantemente al personal
11 % Las normas y reglas de mi institucion son claras y facilitan mi
oz trabajo
12 3 % En mi institucion participo en la toma de decisiones
13 oo Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis meses
14 Conozcc_> Ia_ts tareas o funciones especificas que debo realizar en mi
establecimiento
15 = Me siento a gusto de formar parte de la institucién.
16 2 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion
17 g En mi equipo dge trabajo pqedo expresar mi punto de vista, aun
S cuando contradiga a sus miembros
18 S Me siento a gusto de formar parte de la institucion.
19 g Mi jefe inmediato superior apoya mis esfuerzos
20 % El trabajo que realizé permite que desarrolle al maximo todas mis

capacidades

Muchas Gracias
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ENCUESTA PARA DETERMINAR EL DESEMPENO DOCENTE

su aporte depende el importante significado a nuestro objeto de estudio.

No tiene que colocar su nombre en este formato pues se resguardara el anonimato de

los participantes

I1. Datos generales

2.1. Edad

De antemano, muchas gracias por su colaboracion y participacion.

V.

0 1 2 3

Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre

Cuerpo de la Encuesta

INSTRUCCIONES: Estimado docente, a continuacidn se presentan un conjunto de
afirmaciones y alternativas, para que usted con la mayor sinceridad posible margue con
una X la alternativa que considere mas pertinente en cada una de las expresiones. De

....... En afios 1.2. Sexo: Masculino D Femenino [_| 1.3.T.de serv Totales.

Aspecto valorativo. Antes de marcar alguna alternativa por favor leer cada itemy
segun eso darle el peso correspondiente de acuerdo a la realidad percibida por Ud.

Dimensiones

items

0.Nunca

1.Algunas

2.Casi

3.Siempre

Dimensién Pedagdgica

Considera Ud. Que sus colegas conocen el nuevo rol del marco del
Buen desempefio Docente emitido por el Ministerio de Educacion

Existe puntualidad, responsabilidad y cumplimiento de las funciones
docentes en su institucion educativa?

Considera adecuadas las sesiones de aprendizaje que los profesores
de su Institucion realizan en el cumplimiento de su funcién?

Existe interés por el aprendizaje de los estudiantes del nivel Primario
en su Institucion?

Se aplican las nuevas los nuevos enfoques en su Institucion?

En su institucion existe un manejo adecuado de las rutas de
aprendizaje?

Se lleva un control adecuado y se informa en forma oportuna de los
resultados obtenidos por los estudiantes en su IE?
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Se generan condiciones socioemocionales y ambientales para el
desarrollo de los aprendizajes?

Dimension cultural

¢La educacion primaria en nuestra patria tiene dispositivos que
contribuyen con eficacia a resolver la problemética de la modalidad?

¢La institucion educativa tiene aspectos de proyeccion cultural en el
area de su jurisdiccion?

¢Conocen los docentes los aspectos socioculturales del area de
influencia de la institucion educativa?

Se busca comprometer a las organizaciones del area de influencia de
la IE para el desarrollo de las sesiones cuando sea necesario

Se promueve en los estudiantes el conocimiento intercultural local,
nacional e internacional?

Propician los docente rescatar los conocimientos propios que existen
en el entorno social de influencia de la IE?

Dimension Politica

La educacion primaria en las Il EE presentan soluciones importantes
que contribuye a una independencia eficaz de sus estudiantes en
nuestra patria

¢Los docentes se interesan los problemas de la comunidad y aportan
para contribuir el desarrollo social del &rea de influencia?

¢Se interesan los docentes por conocer los cambios que se producen
en el campo educativo?

¢Comparten los docentes del nivel primario con las familias de sus
alumnos y contexto social los retos de su trabajo pedagdgico, dando
cuentas de sus avances y resultados?

Elaboran los docentes propuestas gque tienden a contribuir la toma de
conciencia de la situacién politica de su jurisdiccion?

Muchas Gracias
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BASE DE DATOS



Base de datos: Clima organizacional

Clima organizacional

Potencial humano

Disefio organizacional

Cultura organizacional

Ne
pr|pP2|P3|PafPs|Pre|P7 P8 | P9 |P10|P11|P12|P13 p14|p15|P16|P17[P18[P19|P20

1 4 o] o 3| 1 3| 1| 12[Niacue| 2| 1| 3| 4| 1| 4| 15[Deacug O| 1f 2| 2 1| 3| 1| 10|Niacud 37 [Malo

2 1) 3| 3| 1] 2| 4| 4| 18|Deacug 3| 2| 2| 3| 4| 3| 17|Deacud O 3| 4 O] 1] 1 1| 10|Niacud 90 |Regular
3 4 3| 2| 4 1 1| 4| 19|Deacug O] 1| 4| O 4 O 9lEndesa] O] O 4| 4 4 1| 4| 17|Deacul 90 [Regular
4 3 of 4 o 3 2| 0] 12|Niacue[ 1f 2| 1| 4| 3| 1] 12|Niacue| Of O 1| 4| 1| 1] 1| 8[Niacud 64 |Regular
5 4 2 4 Of 2| 2| 4| 18|Deacued 3| 3| 4| 4| O 4| 18|Deacuq 2| O O 1] 1] 4 1 9[Niacud 90 |Regular
6 4 3 3| 4 3| 2| 4| 23|Muyacy 3| 2| 1| 4| 1 1f 12|Niacue[ Of 3 3| 1| 4| 2| 1| 14|Niacuq 98 |Bueno
7 3| 4 3| 4 o0 4] 2[ 20|Deacue Of O] 1| 1| 3| 3| 8|Endesa] 2 3| 4 1| 2 O] 4| 16[Deacu|l 88 |Regular
8 4 1 3| of 1| o 4| 13|Niacue| 1| 4| 4| 3| 2| 2| 16|Deacud 3| 3| 4| 1 1| 2| 1| 15|Deacu|l 88 [Regular
9 2[ 2 o 4 O 3] 3| 14|Niacue|l 4 2| 3] 1| 1] 3| 14|Niacue| 3| O] O 4| 3| 4| 1| 15[Deacu| 86 |Regular
10 of 2| o 3 1| 4| 1| 11|Niacue| 1| O] 2| 4| O 1 8|Endesa| 1| O 4| 3| O 1f 1| 10|Niacud 58 |Malo
11 of of 3/ 11 2| 1 O 7|Endesal Of 1| 2| O 4| 1| 8|Endesal 2 O 4| 2| 4| 1] 0| 13(Niacud 56 |Malo
12 o 2| 2| 1 1f 2| 2| 10|Niacue| 3 4| 2| 3| 3| 3| 18|Deacug O O] 3 3| Of 4| Of 10[Niacud 76 |Regular
13 2 1f 4/ 4 o 4| 4| 19|Deacud 3 1| 3| 1| 3| 2| 13|Niacue| Of O] 2| 4| 2| 3| 0| 11[Niacud 86 |Regular
14 2| O 4| 2| 2| 2| Of 12|Niacue| 4 0| 4| 2| 2| 3| 15|Deacug 1| 4| 1f 0] O] 2[ O 8[Niacud 70 |Regular
15 4 1 2| 1f 1] 4| 3| 16|Deacud 2| 4| 3| 3| 0| 2| 14|Niacue| 4| 4| 4| O 0| 4| 2| 18|Deacu| 96 [Bueno
16 4 2| 1| 1f 4| 3| O 15|Deacug 2| 2| 4| 4| o 1| 13(Niacue| 3| 2[ 1| 3| 3| 1| 3| 16|Deacul 88 [Regular
17 2| 4 4| 3| O 4| 4| 21|Deacue 1| 4| 3| 2| 3| O] 13(Niacue| 4| 1| Of 2| 2| Of 4| 13[(Niacuqd 94 |Bueno
18 1 11 ol 3| 4 1| 1| 11|Niacue| 2| 1 0] 4| 4| Of 11|Niacue| O 2 1| 3| 1| O 4| 11|Niacug 66 |Regular
19 2 3| 4 o 1| 1| 1 12|Niacue| 2| 1] 2| O] 4| 4| 13|Niacue| 4| 3| 1| 3| 1| 1f 1| 14|Niacud 78 |Regular
20 3] 31 2| 1 oOf 1 4| 14|Niacue| 1| O] 3| 4| 1| 2| 11Niacue| 1| O Of 1f 2 2 1 7|En des| 64 |Regular
21 4 3| ol of O 4 2| 13|Niacue| 3| 2| 2[ 1| 1| 3| 12|Niacuel 3| 4| 2| 4 1| O 0| 14|Niacud 78 [Regular
22 2 4 2| o 4 1 0| 13|Niacue| 1f 4| 3| 2| O O] 10|Endesa| Of 4| 4| 2| 1| O] 3| 14(Niacud 74 |Regular
23 1| 4 1| 4] 3| 2| 1| 16|Deacug 3| 2| O] 3| 4| 2| 14|Niacue| 3| 3| 1] 0] 1| 3| 4| 15|Deacu| 90 |Regular
24 4 3| 1| 4/ 4| 1 1| 18/Deacud 1| 4| 2| 2| 1| 1| 11|Niacue| 3| 1| 4| Ol 2| 4| 1| 15|Deacu| 88 [Regular
25 2| 3| 3| 1 4| O 4| 17|Deacue 3 2| 2| O] Of O] 7|Endesal 3| 1| 4 3| 2| 4| 3| 20[Deacu|l 88 |Regular
26 4 2| of 3[ 1 2[ 3| 15[Deacuq 1| 1f 1| O 4| 2| 9lEndesa] 3| 2[ 1] O 3| 1] O 10[Niacud 68 [Regular
27 1 4] 4 1f Of 4| O| 14(Niacue| 2| 1 2| 2| 3| 2| 12|Niacue| 1| 2 1| 3| 3| 2[ 2| 14|Niacug 80 |Regular
28 2l 1 1 o 1f 1f 3 9(Niacue| 1| 3| 2| 1] O O 7|Endesal 1| 3| 3| 3[ 3| 1 3| 17|Deacu| 66 |Regular
29 1] ol o 3| 3| 3| 4| 14|Niacue| 3| 4| 3| O 3| O] 13|Niacue| O 4| 1[ 4| 0] 1 1| 11|Niacud 76 |Regular
30 4 3| 3|1 Of 4| 2[ 0] 16|Deacud 3| 4| 2| 3| 3| 3| 18|Deacud 0| 2| 1] 1| 4| 3| 4| 15|Deacu| 98 [Bueno
31 4 3 3| 4 3| 2| 4| 23|Muyacy 1| 2| 1| 2| 4| 1f 11|Niacue|l Of 3 2| 3| 2| 2| 0| 12|Niacuq 92 |Bueno
32 1f 1] 4 2| 3| 0] 2| 13|Niacue| 3| 2[ 0] 2| 4| 2| 13|Niacue|] 0] 1 O] 3| 4| 4 3| 15|Deacu| 82 |Regular
33 3] 3| 2| 2| 3] o 3| 16|Deacueg 1 4| O 4| O 1| 10[Endesal 1| 3| 2[ 0] 2 1] 4| 13|Niacud 78 |Regular
34 o 11 0O 2| Of of 4 7(Endesal 2| 1| 1| 4| 3| 1f 12|Niacue| 1| 2[ 3| 4 O] 4 3| 17|Deacu| 72 |Regular
35 1) 1| 2| 3| 4 4| 2| 17|Deacug O 1| O] 3| 0| O] 4|Endesal 4| 2| Of 3| 3| 2| 0] 14|Niacud 70 |Regular
36 4 of 2| 3| 2| of 4| 15|/Deacud 1| 3| 4| 1| O] 2| 11|Niacuel O] 2| 1| 4| 3| 3| 1| 14|Niacud 80 [Regular
37 2| o 2| 3| 3| 1| 4| 15|Deacue 1 O] Of O 3| 4| 8|Endesal 1| 3| 4 2| Of 4| 3| 17|Deacu|l 80 |Regular
38 4 3| 2| 4 4] 3| 0] 20[Deacudq 4| 1| 4| 3| 2[ 1| 15|Deacuq 1| Of 2| Of 4| O] 1| 8[Niacud 86 [Regular
39 3] 31 1f 3| 1| 0] 2 13|Niacue| 3| 4| 3| 2| 2| 1| 15|Deacug 2| 1| 4 3| 2| 4| 4| 20[Deacu| 96 |Bueno
40 0| 2| 4| 4] 3| 0O 4 17|Deacue 1| 2| 4| 3| 1| 2| 13(Niacue| 4| 4| 1f 4| O] 3| O 16(Deacu| 92 |Bueno
41 3 4 4/ 1 3| 1| 4| 20|Deacud 1f O 1| 4| 3| O] 9|Endesal 1| 1| Of 1| 3| 2| 4| 12(Niacud 82 |Regular
42 3 of 2| 2| 4 0] 0] 11|Niacuel Of Ol O 2| 2| 0] 4|endesa|l 3| 1| 2| 4] 1| 0] 3| 14[Niacud 58 |Malo
43 1 o 1] 1f o] 1] 2 6|Endesal 2 O 1| 3| 3| 1| 10|Endesal 2| O 4| 4| 0| 2| 2| 14[Niacud 60 |Malo
44 of 3] 1 3] o] 3| 3| 13|Niacue|[ 1f O] 1| 2| 3| O 7|Endesal O] 1| 4| 4| O Of 2| 11|Niacud 62 |Malo
45 o 3| 2| 4 o 3| 1 13|Niacue| 1| 4| 3| 4| 4| 2| 18|Deacug O 3| 1 1| 2 4| 2| 13[Niacud 88 |Regular
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Base de datos: Desemperio docente

Desempefio docente
Ne Pedagdgica Cultural Politica
P1|P2|P3[P4[P5[P6|P7]|P8 P9 |P10|P11|P12|P13|P14 P15|P16|P17|P18[(P19

1 1l 4 o 1 3 1 0Of O 10(Algunay 1| 1| 1f 1f 1f 1 6(Nunca| 1 1f 1f 1f 1 5(Nunca| 21 |Bajo

2 2l 11 3| 2| 4 o 1f 1 14|Algunad 3| 1 3| 2| 3| 4 16(Casisid 1| 4| 3[ 2| O 10]Alguna 40 |Medio
3 21 1 21 4] 2 2| 1f 1 15(Algunagy 1| 2| 4 O] 4 1 12|Algund O] 4| 1| 2[ 3 10|Algung 37 |Medio
4 3( 3| o 3] 1f 1f 0O O 11(Algunagy 1| 1| 2| 3| 2| 3 12|Algund 2| 1 1] 3| 2 9[Algunal 32 |Medio
5 2| 3 4 2| 2| 2| of 4 19|Casisiel 3| 1f 1 1f 4 1 11|Algund O 3| 1| of O 4|Nunca| 34 [Medio
6 4 2| 3] 3] 4 1] 4] 3 24|Casisie| 4| 4| 4] 2| 4] 4 22(Siempf| 4| 4| 2| 4 2 16|Siempq| 62 |Alto

7 2| 1f 1f 1| 4| 4| 4 4 21|Casisie| 2| 4| 4] 1] 4| 1 16|Casisiq 4| 4 3| 1 3 15|Casi si§ 52 |Alto

8 1 31 31 of of 3 3 3 16|Algunay 4 oOf 2| 1f 2[ 2 11|Alguna 2| 1| 1| 4] 3 11|Casi si§ 38 |Medio
9 o 3] 4 1 0 0 4| 3 15|Algunay O 4 3| 1f of 2 10|Nunca| 3| O 2| 4| O 9|Algunal 34 [Medio
10 1l 1) 2| 4 Of 1 0O 2 11|Algunay 2| 3| 3| 4 1 1 14(Algund 1 1f 1 1] 2 6/|Algunal 31 |Medio
11 0 O 4 0 1 0 1 1 7|Nunca 1 Ol 4 0 2| 2 9|Nunca| 4| 2| 4| O] 4 14|Casisi¢ 30 |Medio
12 3( 2 o 1] 3 3| 2| 1 15(Algunag o[ 2| 3| 4| 1 1 11|Algund O 2[ O] 1 3 6[Algunal 32 |Medio
13 4 31 1f 1 1f 2| 3| 0 15|Algunay 3| O] 2[ 4 1f 1 11(Algund 2| 3| 4| 1| 4 14(Casi si¢ 40 |Medio
14 4 0 Of O] 4| 2| 3[ 0 13|Algunag O] O] 4 of 3[ O 7(Nuncal 1] 2[ 4] 2[ 0 9|Algunal 29 |Medio
15 3] 3[ 3[ 1| 4] 2[ 3] 3 22|Casisie| 4| 3| 4] 3] 2| 4 20({Siempf{ 4 1| 1f 2[ 2 10|Algung 52 |Alto
16 o 31 of 11 o] 1| 3| 4 12(Algunag o[ 3| of 1| 1 3 8|Nuncal O 4| 1] 4| 3 12|Casisi¢ 32 |Medio
17 1l 4 4 4| 1f 3| 4 1 22|Casisie| 2| 4| 2| 3| 4| 4 19|Casisiq 3| 2| 2| 4] 1 12|Casisi 53 |Alto
18 o 2| 3 1 1 1 1] 1 10jAlgunay O 2 3| 1f 2[ 2 10|Nunca| 1| 1| 3| 3| 1 9|Algunal 29 [Medio
19 11 of o 3[ 31 3 2| 0 12|Algunag 3| 1| 1| 1] 1 1 8[Nunca| 3| of 2| 1f 2 8[Algunal 28 |Medio
20 2( 2| 1f 3] 1f 3| 2| O 14|Algunag 1| 4| of 2| 4 2 13|Algund 2| 2[ 1] of 1 6[Algunal 33 |Medio
21 4 O Of 4 2| o 1f 2 13|Algunag 3| O] 2[ of 3| 4 12(Algund 1f 2[ 1f 4 O 8|Algunal 33 |Medio
22 0 2| 2| 31 2| 4 4 1 18|Casisie] Of 3 3| 1f 2[ 3 12|Algund O of 1| 1f 2 4(Nunca| 34 |Medio
23 4 2| of 4 1] 4 1 O 16[Algunagy 1| 3| 1| 1] oOf 2 8|Nuncal O] O] 4| 4| 3 11|Casisi¢ 35 |Medio
24 31 1l 4] of 4 3] 1f 1 17|Casisie| 1 2| 2[ 1 0O O 6|Nuncal 1| 4| 1 4| O 10jAlguna 33 |Medio
25 0 3] O 2 31 0 1] 4 13]|Algunad 1f 2 3| 2 3 1 12|Alguna 2| 2| 2| 4] 3 13|Casi sig 38 |Medio
26 3| 4 2[ of of of of O 9|Algunag Of 2 of of 1f 3 6(Nunca| 1 4| 1 3| 2 11|Casisi§ 26 |Medio
27 1] 14 0o of 3] 1 4] 3 13|Algunay O] 2| 2| 1f 1f 4 10|Nunca| 2| 1f 2| 4 4 13|Casisi¢ 36 |Medio
28 o 1 3| 1 4| o 1 3 13|Algunag O O] Of O 4 1 S5{Nunca| 1| 4 2| 2[ 1 10|Algunal 28 |Medio
29 3( 4 of 2| 1f of 0o 3 13(Algunag 3| 4| 2 0o 1 3 13|Algund 3| 1f 1| 3| 1 9(Alguna 35 |Medio
30 4 2| 4 2| 2| 3| 4 4 25|Siempr| 3| 4 4] 1 3] 1 16|Casisi¢ 2| 4 4] 3| 0 13|Casisi¢ 54 |Alto
31 4 2| 4 4] 2| 2| 3] 1 22|Casisie| 4| 4| 3| 3] 2| 2 18|Casisiq 4| 4 2| 2| 3 15|Casi sig 55 |Alto
32 10 11 11 2| 2 3| 3| 4 17|Casisie] 1f Of Of 2 2[ 1 6(Nunca| 3 4| Of 4 1 12|Casisi¢ 35 |Medio
33 3| 1f 2[ 3] 2| 1f 2] 1 15|Algunay 4| 2| 1| 2 2[ 3 14|Algund 1| 2| 3| 1 2 9[Algunal 38 |Medio
34 1 31 21 of 1f 3| 2 O 12|Algunay Of Of 4/ of 4 1 9|Nuncal 2| O] 3| 4] 1 10|Alguna 31 |Medio
35 1l o 2| 1 of 2| 3| 4 13|Algunag o[ O] 2[ O oOf 1 3(Nunca| 3| 3| 3| 4/ 2 15|Casi si¢ 31 |Medio
36 2( 4 11 3] 1f 2| 3| O 16[Algunag O 4| 1| O 3| O 8[Nuncal O 1f 1] 2[ 2 6[Algunal 30 |Medio
37 ol 3| 2| 2| 3] 4 4 2 20|Casisie] O] 1f 2[ 2| of 4 9(Nunca| 2| 1f 1] 1 1 6[Alguna 35 |Medio
38 2| 11 2| 4] 2 3] 2 1 17|Casisie| Of O 3| O 3| 3 9|Nunca| 2 1| 2| 2| 1 8|Algunal 34 [Medio
39 4 4] 4] 3| 4 1] 4 1 25(Siempr| 2| 2| 2| 4| 4| 4 18|Casisiq 4| 4| 2| 4| 2 16|Siempy 59 |Alto
40 3| 4 1 4| 4| 4| 4 2 26|Siempr| 4| 2| 2| 4] 3| 4 19|Casisiq 4| 2| 1| 1] 3 11|Casisiq 56 |Alto
41 of 2| 3[ 31 2| 3 1 4 18|Casisie| 1| 2| 1| 1| 4| 1 10{Nunca| 2| 3| 1f O] 3 9|Algunal 37 [Medio
42 1l 11 3| Of 3 1 1| 4 14|Algunay 4| 2| 1f 1f 1f O 9|Nuncal O] 4| 1] 1] 1 7|Algunal 30 |Medio
43 0 1 2| 3] 0 0O O O 6|Nunca 4 31 2| 0 2 1 12|Algund 3| 2| 3| 2| 2 12|Casi si¢ 30 |Medio
44 o 2| of 2| 1 2| 2[ 1 10(Algunag 3| 2| 4 3] 1l O 13|Algund 2| 2| O] 1 2 7[Algunal 30 |Medio
45 4 3] 3| 3|1 3] 2 O 4 22|Casisie] 1| 3| 1| 2| o 3 10{Nunca| 1| O 2 4| 1 8|Algunal 40 [Medio
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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VALIDEZ DE TEST: JUICIO DE EXPERTOS
INSTRUCTIVO PARA LOS JUECES

Indicacién; Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items del instrumento de investigacion que le mostramos, indique de
acuerdo a su criterio y su experiencia profesional el puntaje de que si la pregunta permite
capturar las variables de investigacion del formato.

En la evaluacion de cada item, utilice la siguiente escala:

RANGO SIGNIFICADO

* 1 Descriptor no adecuado y debe ser eliminado
2 Descriptor ad do pero debe ser modificado
3 Descriptor adecuado

Los rangos de la escala propuesta deben ser utilizados teniendo en consideracion los
siguientes criterios:

& Vocabulario adecuado al nivel académico de los entrevistados.
& Claridad en la redaccion.
& Matriz de Consistencia Logica y Metodolégica.

..................... S0

....... [ T

£ conFIngLE Ry 1 INBUES Por su generosa colaboracién
Parns G SRS %ﬁ - Gracias

Apellidos y nombres Qrepson L=nuc 2ulS ng
Grado Académico Dpe T . -

| Mencion Ggﬂ?(o% 7 Qfg(u,(,(&§ Dec.

[
Firma )T\r
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VALIDEZ DE TEST: JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUCTIVO PARA LOS JUECES

Indicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
andlisis de los items del instrumento de investigacién que le mostramos, indique de
acuerdo a su criterio y su experiencia profesional el puntaje de que si la pregunta permite
capturar las variables de investigacion del formato.

En la evaluacion de cada item, utilice la siguiente escala:

RANGO SIGNIFICADO
1 Descriptor no ad do y debe ser eliminade
2 Descriptor ad do pero debe ser modificado
3 Descriptor adecuado

Los rangos de la escala propuesta deben ser utilizados teniendo en consideracién los
siguientes criterios:

& Vocabulario adecuado al nivel académico de los entrevistados.
& Claridad en la redaccion.
@ Matriz de Consistencia Logica y Metodolégica.

Recomendaciones: /' % MM d" ‘Q“‘"’“f —

Por su generosa colaboracion
Gracias

Apellidos y nombres 7/

Doreprs logunes, Keper
Grado Académico ,5
Mencién

st )IMM

Firma _@"
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VALIDEZ DE TEST: JUICIO DE EXPERTOS
INSTRUCTIVO PARA LOS JUECES

Indicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items del instrumento de investigacién que le mostramos, indique de
acuerdo a su criterio y su experiencia profesional el puntaje de que si la pregunta permite
capturar las variables de investigacion del formato.

En la evaluacion de cada item, utilice la siguiente escala:

RANGO SIGNIFICADO
1 Descriptor no adecuado y debe ser eliminado
2 Descriptor adecuado pero debe ser modificado
3 Descriptor adecuado

Los rangos de la escala propuesta deben ser utilizados teniendo en consideracion los
siguientes criterios:

& Vocabulario adecuado al nivel académico de los entrevistados.
2 Claridad en la redaccion.
& Matriz de Consistencia Logica y Metodolégica.

Recomendaciones:

£S5 CONMEIPBLE, VIARE

PARAR SER ELALUADO Por s:; generosa colaboracion
racias
Apellidos y nombres Dlyara i pq;a ) (i” Jo M 5"0”5 <
Grado Académico
PBechiller
Mencién

Fdlucaton //Dn‘mari a

s Gl
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