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RESUMEN

Tanto el clima institucional como el desempefio docente son aspectos relevantes en una
institucion educativa porque se hace necesario conocer su relacion como parte de la
gestion educativa. Por tal motivo, la presente investigacion responde a la siguiente
interrogante: ¢ Cual es la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en
el nivel primario de la Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo,
Cajamarca afio 20157 EI objetivo de la investigacion es determinar la relacion que existe
entre el clima institucional y el desempefio docente del nivel primario de la mencionada
institucion. La hipdtesis del trabajo expresa que existe una relacion directa entre el clima
y el desempefio docente en el nivel primario de la I. E. Experimental Antonio Guillermo
Urrelo. El estudio se fundamenta en los aportes teéricos de Martin Briss sobre clima
institucional y en las propuestas de Héctor Valdés, acerca del desempefio docente. La
muestra estuvo conformada por diez docentes del nivel primario y un directivo de dicho
nivel. El tipo de estudio establecido es de tipo cuantitativo, con disefio de investigacion
correlacional. Segun su finalidad, la investigacion es aplicada, su alcance temporal es
transeccional y de acuerdo con la metodologia y el tratamiento de los resultados, se
enmarca dentro de la investigacion cuantitativa; correspondiendo a un disefio de
investigacion descriptivo correlacional. Dentro de los instrumentos utilizados, se
aplicaron dos encuestas, una para conocer el clima institucional y otra para analizar el
desempefio docente. Encontrandose dentro del resultado general, que existe relacién entre
climainstitucional y desempefio de los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental
Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015. EI mismo que representa la buena marcha
institucional. Al mismo tiempo, se observa que el mayor porcentaje de profesores son del
sexo femenino con un 64% y en un 36% son del sexo masculino. Finalmente, para el
analisis e interpretacion de los resultados, se tomaron en cuenta los aportes de la
estadistica descriptiva y la estadistica de inferencias, en la cual mediante la prueba
estadistica T de Student, se evidencia que existe una asociacion entre el clima
institucional y el desempefio docente en los docentes del nivel primario de la “Il.E.

Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 20157, a un nivel de significancia del 5%.

Palabra clave: Clima institucional, desempefio docente, evaluacion del desempefio

docente.

Xvii



ABSTRACT

Both the institutional climate and the teaching performance are relevant aspects of an
educational institution because it is necessary to know their relationship as part of the
educational management. For this reason, this research answers the following question:
What is the relationship between the institutional climate and teaching performance at the
primary level of the Antonio Guillermo Urrelo Experimental Educational Institution,
2015, Cajamarca? The objective of the research is to determine the relationship between
the institutional climate and the teaching performance of the primary level of the
mentioned institution. The working hypothesis expresses that there is a direct relationship
between climate and teacher performance at the primary level of the I. Experimental E.
Guillermo Guillermo Urrelo. The study is based on the theoretical contributions of Martin
Briss on institutional climate and on the proposals of Héctor Valdés, on teaching
performance. The sample consisted of ten teachers of the primary level and a director of
that level. The type of study established is quantitative, with a correlational research
design. According to its purpose, the research is applied, its temporal scope is
transactional and according to the methodology and the treatment of the results, it is
framed within the quantitative research; corresponding to a descriptive correlational
research design. Within the instruments used, two surveys were applied, one to know the
institutional climate and another to analyze the teaching performance. Being within the
general result, there is a relationship between institutional climate and teacher
performance at the primary level of the I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo,
2015. The same one represents good institutional progress. At the same time, it is

observed that the highest percentage of teachers is 64% female and 36% are male.

Finally, for the analysis and interpretation of the results, the contributions of the
descriptive statistics and the statistics of inferences were taken into account, in which, by
means of the Student's statistical test, it is evident that there is an association between the
institutional climate and the teacher performance in teachers of the primary level of the
“IE Experimental Antonio Guillermo Urrelo, the year 20157, at a 5% level of

significance.

Keywords: Institutional climate, teacher performance, evaluation of teacher

performance.
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INTRODUCCION

Muchas instituciones educativas atribuyen el logro de sus objetivos tan solo por
los resultados de sus evaluaciones e informes finales de fin de afio y se tiene acostumbrado

a analizar dichos resultados cuantitativamente.

En esta nueva vision de educacién, que nuestro pais presenta pone como énfasis
el lado cualitativo no solo del estudiante, sino también del docente, ya que siendo el
principal actor de nuestro régimen educativo debera manifestar con mayor importancia
ese lado vocacional, motivador de aprendizajes realmente significativos, con el objetivo
supremo de alcanzar las metas trazadas curricularmente de una manera eficiente y

efectiva.

Desde luego el clima institucional tiene mucha influencia para la labor docente;
existen instituciones educativas donde la armonia, la solidaridad y el afecto controlan el
ambiente escolar, conllevando a solucionar y a reflexionar cada accion emprendida en
dicha institucion de manera eficiente; en otras instituciones donde las diferencias
ideoldgicas generan conflictos y que por ende se respira un ambiente hostil, lleno de

indiferencia, produciendo en el docente una deficiente labor en su quehacer diario.

En tal sentido, el presente informe consta de 1V capitulos que desarrollan aspectos
importantes del trabajo de investigacion. Asi, en el capitulo I, se tiene el problema de
investigacion el cual incluye al planteamiento del problema, formulacion del problema,
justificacion de la investigacion, delimitacién, limitaciones y objetivos de la

investigacion.

En el capitulo Il, se desarrolla el marco tedrico y dentro de este tenemos
antecedentes de la investigacion, Bases tedrico — Cientificas y definicion de términos

basicos.

En el capitulo 111, tenemos al marco metodoldgico, el cual incluye hipétesis de
investigacion, variables, matriz de operacionalizacion de variables, poblacion, muestra,
unidad de analisis, tipo de investigacion, disefio de investigacion y técnicas e

instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos.

XiX



En el capitulo 1V, se puede encontrar resultados y discusion. En donde se aprecia una
correlacion existente entre el clima institucional y el desempefio docente, seglin la
correlacion de Spearman es de 0,785, con una significancia bilateral de 0,004 entre las
variables demostrandose en este caso que, existe una relacion positiva con el desempefio

de los docentes.

Por altimo, se presenta las conclusiones y las sugerencias respectivas, sobre las
relaciones y correlaciones existentes del trabajo en mencién realizado en la I.E.
Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015, de la provincia de Cajamarca, la
misma que servira de base para nuevas investigaciones, asi como para la mejora continua

de la educacioén.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. 1. Planteamiento del problema

Actualmente una meta que se ha trazado el gobierno de nuestro pais es la de lograr
una educacion de calidad, asi como también una permanente reflexion con el fin de

reorientar y mejorar la practica pedagdgica.

Debemos tomar en cuenta que las instituciones educativas son lugares idoneos, ya
que en sus ambientes se nos da la oportunidad de relacionarnos con los demas y
desarrollar diversas capacidades y competencias las cuales nos permiten convertirnos en

ciudadanos de bien.

En tal sentido, se podria afirmar que las instituciones educativas se encuentran
sometidas a nuevos retos y cambios constantes que exigen un adecuado desenvolvimiento
de los actores educativos. Por ello es conveniente que estas cuenten con un clima
institucional que favorezca la calidad educativa de todos sus miembros. Considerandose
que el clima institucional es el conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo
percibidas por los diversos actores y asumidas como factor principal de influencia en su

comportamiento.

En la actualidad, es necesario contar con instituciones educativas en donde todos
los integrantes que conforman la familia educativa trabajen en equipo para lograr un fin
en comun, contando con un clima agradable en donde se brinden las condiciones
necesarias para un adecuado desenvolvimiento de los docentes, ya que si existiera un
clima institucional inadecuado, este terminaria por degradar la vida institucional, lo cual
afecta las relaciones interpersonales, y que estas a su vez se dafian a causa de falta de

comunicacién, autoritarismo, etc.

Actualmente el clima institucional es un problema existente en toda institucion.
Por tal motivo existe un cierto interés por investigarlo y analizarlo, para que de esta
manera se conozca sus caracteristicas y poder proponer ciertas alternativas de solucion.

Por tal motivo se realizaron estudios a nivel internacional, Silva (2011) investigo el rol



del docente en el clima institucional y en los aprendizajes en el Colegio Sara Serrano de
Mariduefa del Cantén Huaquillas de la Provincia de El Oro en el periodo lectivo 2010 -
2011, del pais del Ecuador, cuyo objetivo fue examinar las caracteristicas del clima
institucional, a partir del rol de los docentes y de las experiencias de aprendizaje de los
estudiantes. Concluyéndose que, hay lineas grandes de incongruencias frente al clima
organizacional de la institucion frente a los objetivos trazados. Sin embargo, Luengo
(2013) estudid el clima organizacional y desempefio laboral del docente en centros de
educacion inicial, el propoésito de este trabajo fue analizar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de docentes en centros de educacién inicial del
Municipio de Mara, estado de Zulia, del pais de Venezuela. Obteniendo resultados, en
donde los centros educativos predominan un clima autoritario y el director no es visto

como lider por tal motivo se evidencia un ambiente laboral negativo.

En el plano nacional, Cuba (2010) analiz6 la relacién entre clima institucional y
desempefio docente en la I.E. N° 4021 del distrito de Ventanilla-Callao, en esta
investigacion se plantea el propdsito de establecer la relacion existente entre el clima
institucional y el desempefio docente de la I.E. materia de estudio. El trabajo concluye
que, si existe una relacion positiva y significativa entre ambas variables, el mismo que

hace posible el buen desempefio de sus docentes respectivamente.

Mendoza (2011) de la Universidad San Ignacio de Loyola, estudié la relacion
entre clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la
red N° 9-Callao. El propoésito de la presente investigacion es establecer la relacion
existente entre el clima institucional y desempefio docente en las instituciones educativas
de inicial de la Red N° 9 — Callao. Dentro del resultado general del estudio, se indica que
existe una significativa relacion (0.537) entre el clima institucional y el desempefio de sus
docentes. Por otra parte, Pérez (2012) analiz6 la relacion entre el clima institucional y
desempefio docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec — Ventanilla.
El objetivo de la investigacion, fue establecer la relacion del clima institucional y
desempefio docente en las Instituciones Educativas materia de estudio. Por lo tanto, al
final de los andlisis realizados, se encontré una correlacién positiva en todas las
dimensiones del clima institucional. Es importante mencionar que, si se tiene un buen

clima, el desempefio del docente sera positivo.



Lopez (2017) de la Universidad de Piura, analizé la relacién entre clima
institucional y desempefio docente de los instructores militares en la escuela militar de
chorrillos. El objetivo del trabajo era determinar la relacion existente entre el clima
institucional y el desempefio docente de los instructores militares. Al término del trabajo,
se dedujo que la variable clima institucional muestra que dos de cuatro dimensiones son
positivas y favorecen el buen clima organizacional. Mostrando un excelente nivel de
relaciones interpersonales con sus pares y con sus alumnos (Cadetes). Finalmente, la
dimensién comunicacidn, se correlaciona en mejo medida con la dimension capacidades

pedagdgicas y con la dimension responsabilidad.

A nivel local, Aldave (2014), en su trabajo de investigacion clima institucional y
desempefio laboral de los usuarios internos de la UGEL Celendin- 2011 Cajamarca, el
cual pretende analizar las expectativas de la calidad de servicio del usuario interno en
contraste con la satisfaccion de los trabajadores y su desempefio laboral. El trabajo
concluye que el desempefio de los trabajadores es bueno, ya que su clima laboral lo
consideran favorable. Por lo tanto, se indica que el clima institucional si influye de manera

positiva en el desempefio laboral de los usuarios de la institucién materia de estudio.

Asi mismo Lingan (2015) analiza el clima institucional y desempefio docente en las
instituciones de la red educativa “Amautas Competitivos” de la provincia de San Miguel
— 2014. EIl objetivo del presente estudio es determinar la relacion que existe entre las
variables clima institucional y el desempefio docente. Segun la prueba estadistica

realizada, se determina que existe una relacion significativa entre ambas variables.

Finalmente, Zulueta (2015) de la Universidad Nacional de Cajamarca, investiga el clima
institucional y desempefio docente en la Institucion Educativa “Jos¢é Maria Monzon
Hernandez” distrito de Chalamarca — Chota, 2014 de la provincia de San Miguel — 2014,
Tuvo como finalidad conocer el clima institucional y su relacion con el desempefio de sus
docentes, frente al proceso ensefianza — aprendizaje y en los procesos de la gestion
educativa. Fruto del andlisis estadistico, especificamente de la correlacidn de Pearson, se
afirma que existe una significancia entre ellas, la cual afirma su relacion entre todos los

agentes considerados para la investigacion, teniendo en cuanta todas sus dimensiones.

Para el caso de nuestra Institucion Educativa Antonio Guillermo Urrelo de

Cajamarca, se observd que existe un clima institucional que no es el adecuado, el mismo



que origina problemas de falta de comunicacion entre sus integrantes y obviamente el
logro de los objetivos de la institucion, lo cual, a su vez, repercute en el desempefio diario
del personal docente que la integra. Por lo que, es necesario que se trabaje para mejorar
el contexto laboral, generando un adecuado clima institucional en el cual estos se sientan

comodos y brinden de esta forma lo mejor de si.

Dicho esto, se podria afirmar que tanto el clima institucional y el desempefio
docente constituyen dos elementos de estudio muy importante dentro de las condiciones
del proceso educativo, sus componentes y los actores que en él participan y la hacen
posible. Al respecto, estos, deben proporcionar informacidn exacta para el andlisis de la
investigacion, asi como la veracidad de que el docente se sienta a gusto laborar en la

Institucion en mencioén.

Por lo tanto, es necesario conocer y determinar si los docentes de la Institucién
Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo perciben un clima favorable y como
éste influye en su desempefio, ya que, con la obtencion de la informacion, nos
determinaran un reflejo de la actitud del profesor. La investigacion se realizo6 en el nivel
primario de la mencionada institucion, ubicada en el distrito, provincia y region de
Cajamarca, encuestando a diez profesores que laboran en la actualidad en la mencionada

institucién educativa.

Para poder observar y analizar una informacion de manera clara y precisa sobre
las condiciones del proceso educativo, sus componentes y los actores que en él participan
y la hacen posible. Al respecto, debe proporcionar informacion valiosa para el beneficio
de los educandos en su aprendizaje, de igual forma contribuir a que el docente se sienta a

gusto con la labor que desempefia.

Por tal motivo, es necesario conocer y determinar si los docentes de la Institucion
Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo perciben un clima favorable y como
éste influye en su desempefio ya que los indicadores nos daran un reflejo de la actitud del
profesor. Es por esto que la investigacion se realizé en el nivel primario de la mencionada
institucion, ubicada en el distrito, provinciay regién de Cajamarca, comprendiendo a diez

maestros que laboran en dicha institucién educativa.

Finalmente, con los resultados obtenidos serviran para que los directivos y el

personal docente evallen, autoevallen y reflexionen la manera de como se viene
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manejando las relaciones interpersonales, la comunicacién y trabajo en equipo en el

recinto educativo.

1.2. Formulacion del problema

¢Existe relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en el nivel
primario de la Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo, Cajamarca
2015?

1.3. Justificacion de la investigacion
1.3.1. Justificacion metodoldgica

La presente investigacion es metodologicamente importante, ya que, con las
técnicas e instrumentos aplicados en el estudio, se podran iniciar nuevas investigaciones
a partir de la misma. Es muy relevante conocer el nivel en que se encuentran los
indicadores de clima institucional y desempefio docente, los cuales nos serviran para

evidenciar si se estan logrando los resultados esperados.

1.3.2. Justificacion Social

Desde la Justificacion social, el trabajo de investigacion es rico en conocimiento,
ya que aporta con informacion actualizada sobre el clima institucional en la Institucion
Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo, en el entendido de que el clima
institucional dentro del sistema educativo constituye un indicador de calidad, muy
pertinente y necesario en un sistema institucional, donde varios grupos de personas se

relacionan e interacttan entre si.
1.3.3. Justificacion Pedagbgica
Desde la Justificacion pedagogica, su importancia es tal, porque con la obtencion

de los resultados, estos pueden ser Utiles para los directores y profesores que buscan

mejorar su Institucion Educativa.



1.3.4. Justificacion Tedrica

Finalmente, desde el punto de la Justificacion tedrica, es importante, ya que para
poder entender el problema se necesita analizar las teorias que las sustentan; es por ello
que, en la presente investigacion se contribuye con el enriquecimiento de la literatura
cientifica al aplicarse a una nueva poblacion, en este caso de los docentes de la Institucién

Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo, Cajamarca 2015.

1.4. Delimitacion

1.4.1. Espacial

El presente trabajo de investigacion se realizd en la Institucion Educativa

Experimental Antonio Guillermo Urrelo de la provincia de Cajamarca.

1.4.2. Temporal

La investigacion se realizé en el afio 2015, en la Institucion antes mencionada.

1.4.3. Cientifica

La presente investigacion es de tipo correlacional, el tema desarrollado es relacion
entre el clima institucional y el desempefio docente en el nivel primario de la I.E.
experimental Antonio Guillermo Urrelo, Cajamarca 2015, el cual pertenece a la linea de
investigacion de Gestion de la educacion. Para ser cientifica se ha contrastado la hipdtesis
a través de procesos estadisticos. En el plano de la dimension tedrica, la investigacion se
apoyara tomando en cuenta los aportes de Martin Briss (2000) en cuanto al clima
institucional, y en las propuestas de Héctor Valdés (2004) con relacion al desempefio

docente.

1.4.4. Social
El principal aporte del trabajo de investigacion es lograr el bienestar educativo de
los agentes educativos de la I.E. Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca, y en gran parte

mejorar el desempefio de los docentes.



1.5. Linea de Investigacion

En el presente trabajo de investigacion se inscribe en la linea de investigacion:

Gestion de la educacion.

1.6. Limitaciones

En el presente trabajo de investigacion, se ha considerado las siguientes

limitaciones:
- Dificultad en la traduccion de textos traducida del inglés al espafiol.

- El factor tiempo y la recolecciéon de informacion a través del material bibliogréafico

actualizado.

- El limitado acceso a internet, debido que en el lugar donde laboro no cuentan con este

servicio.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio de los docentes
del nivel primario de la Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo,
Cajamarca afio 2015.

1.7.2. Objetivos Especificos

1.7.2.1. ldentificar la relacion que existe entre la dimensién comunicacién y el desempefio

docente de la Institucion Educativa Antonio Guillermo Urrelo Cajamarca, afio 2015.

1.7.2.2 Evaluar la relacion existente entre la dimension motivacion y el desempefio de los
docentes del nivel primario de la Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo

Urrelo, Cajamarca afio 2015.



1.7.2.3. Analizar la relacion existente entre la dimension confianza y el desempefio de los
docentes del nivel primario de la Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo

Urrelo, Cajamarca afio 2015.

1.7.2.4. Determinar la relacion existente entre el nivel de participacion y el desempefio de
los docentes del nivel primario de la Institucion Educativa Experimental Antonio

Guillermo Urrelo, Cajamarca afio 2015.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacién

Revisando publicaciones existentes sobre este tema se han encontrado varios
trabajos que abordan de una u otra manera temas relacionados con el presente trabajo de

investigacion.

2.1.1. Antecedentes internacionales.

Aguilera (2011) en su tesis doctoral titulada “Liderazgo y clima de trabajo en las
instituciones educativas de la Fundacion Creando Futuro”, presenta las siguientes

conclusiones:

La mayoria sienten que se encuentran en un ambiente de trabajo agradable en
cuanto al apoyo, la cohesién y la discrepancia propia y de los compafieros de
trabajo. Sienten también que las decisiones que toman los lideres repercuten en
una buena organizacion del centro, la claridad de objetivos y el control al que se
sienten sometidos, aunque los niveles de presion tampoco resultan muy altos entre
el profesorado, sino que mas bien parecen responder a una imagen de la autoridad
muy marcada en cuanto a sus posiciones. Se podria hacer mencion también a
grupos minoritarios que obtienen unas puntuaciones diferentes. En los analisis del
clima social, se han hallado porcentajes bajos, aunque significativos de individuos
que ofrecen respuestas poco coincidentes con la tendencia general. La mayoria del
personal sienten que se encuentran en un ambiente de trabajo agradable en cuanto
al apoyo, la cohesién y la implicacion propia y de los compafieros de trabajo, en
los andlisis del clima social, se han hallado porcentajes bajos, aunque
significativos de individuos que ofrecen respuestas poco coincidentes con la
tendencia general, y que en el caso de que fueran siempre las mismas personas,

desprenderian la presencia de un clima social algo insatisfactorio.

De lo mencionado anteriormente se puede decir que la mayoria del personal
sienten que laboran en un ambiente de trabajo agradable, se sienten bien al apoyarse

mutuamente, de igual manera las decisiones tomadas por el lider sienten que son las
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adecuadas y ello hace que perciban un bien clima institucional lo que hace que ellos den
lo mejor de si, esto confirma que un buen clima institucional motiva a un buen desempefio
laboral.

Silva (2011) en su tesis de maestria titulada “El rol del docente en el clima
institucional y en los aprendizajes en el colegio Sara Serrano de Mariduefia del Canton

Huaquillas de la Provincia de EI Oro en el periodo lectivo 2010 -2011”, concluye:

Se ha podido constatar a través del estudio de las encuestas realizadas a los
diferentes actores y la observacion directa, que el clima institucional representa
un aspecto fundamental en la buena marcha institucional, ya que este determina
el desempefio arménico y cimienta las bases para una plena cultura
organizacional, la misma que redundard en bienestar de la institucion porque cada
uno de sus miembros se sentira a gusto e identificado con los objetivos misionarios
y visionarios de la institucion educativa. El personal directivo, administrativo,
docentesy de servicio, al sentirse elemento pertinente en una institucion educativa
con objetivos consensuados y claros encaminard su rol en la mejora de su
desempefio, procurando optimizar los resultados tanto de atencion como de
ensefianza- aprendizajes en todos los miembros de la comunidad. Y de forma
centrada en los estudiantes, constituyéndose asi parte angular en la labor
formativa. Analizando el término buen clima institucional, nos damos cuenta que
es imprescindible que todos los actores de la comunidad educativa estemos
plenamente identificados con la visidn que se proyecta la institucién y nos
enfoquemaos en la mision que debe realizar un maestro dentro de su rol, porque es
precisamente la educacién quien descubre y desarrolla las fortalezas y
potencialidades de las personas y les prepara para encararlo a la realidad con la

finalidad de que ésta sea mas productiva.

Williams (2013) en su tesis de maestria “Estudio diagnostico de clima laboral en

una dependencia publica", presenta las siguientes conclusiones:

En relacion a las areas evaluadas el personal refleja un grado regular de
insatisfaccion hacia el ambiente que se vive dentro de su organizacion, estando

los resultados estadisticos por debajo de la media con un 46% en un sistema
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colegiado. La motivacion se ve seriamente afectada, reflejando un personal
desinteresado, con poca identificacion con su institucion laboral, incertidumbre
profesional, una comunicacion deficiente entre los distintos niveles jerarquicos,
tanto ascendente como descendentemente. De las dimensiones que se evaluaron
se resalta con una mejor calificacién el trabajo en equipo encontrandose en niveles
aceptables debido al tiempo que tienen laborando juntos los mismos elementos, la

afinidad entre pares y al nimero reducido de empleados por equipo.

Luengo (2013) en su tesis de maestria “Clima organizacional y desempefio laboral

del docente en centros de educacion inicial”, presenta las siguientes conclusiones:

Se evidencia una alineacion en la percepcion del tipo de clima que se genera en
estas organizaciones objeto de estudio en las que directivos y docentes no estan
sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor determinante en el
desempefio laboral. Como estrategias organizacionales aplicadas por los docentes
en los Centros de Educacion Inicial del Municipio Mara, estado Zulia, se
identificaron en algunas ocasiones la actualizacion, la participacién en equipo y la
socializacion de valores lo cual demuestra el bajo nivel de compromiso con su
desempefio laboral al desatender su formacién permanente requerida para el
proceso de participacion en la toma de decisiones. Se evidencié que existe una
relacion alta y estadisticamente significativa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral del docente en Centros de Educacion Inicial
del Municipio Mara, estado Zulia, puesto que a medida que aumentan los valores
de la variable clima organizacional, aumentara de forma significativa los valores

de la variable desempefio laboral.

Segun la presente investigacion, cabe mencionar que en los centros de educacion
inicial del Municipio de Mara estado Zulia, los docentes y directivos no consideran al
ambiente de trabajo como factor determinante del buen desempefio, lo que hace que el
personal demuestre un bajo nivel de compromiso con su desempefio, esto nos confirma
una vez mas que el clima institucional si influye en el desempefio docente, tema el cual

estamos abordando.
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Polanco (2014) en su tesis de maestria “El clima y la satisfaccion laboral en los
docentes del Instituto Tecnologico de Administracion de empresas (INTAE) de la Ciudad

de San Pedro de Sula, Cortés”, presenta las siguientes conclusiones:

El clima laboral en sus distintas dimensiones influye en la satisfaccion laboral
mediante su influencia emocional en la ponderacién de los satisfactores e
insatisfactores laborales (satisfaccion laboral parcial) y en la satisfaccion laboral
total lo cual influye no solo en el desempefio laboral de los docentes sino en la
calidad educativa del servicio y de los jovenes en proceso de formacion para
poderse integrar a la sociedad expresado todo ello en indicadores como el
fortalecimiento del perfil de egreso en funcion de las exigencias del mercado
laboral, la satisfaccion de los estudiantes expresada a través de la percepcion de

los docentes.

Los elementos mas sensibles del clima laboral del INTAE quedan evidenciados
por la presencia de instrumentos estratégicos de planificacién, como la
planificacion estratégica de centro (PEC) que rompen con los procesos de
improvisacion y juicios arriesgados alejados de la prospectiva, de esta forma la
planificacion es un elemento importante en una institucion que aspira a difundir
los principios de la administracion moderna a los sectores publicos, privados,
comunitarios a través de la formacién de profesionales en las ciencias de la

administracion.

Velazquez (2015) en su tesis de maestria “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los empleados de Hitachi Chemical, en Montemorelos, Nuevo Leon, México”,

presenta las siguientes conclusiones:

En relacién al grado de calidad del clima organizacional, se pudo observar que los
empleados tienen una percepcion del clima organizacional regular. Los empleados
perciben mas las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo y menos

con el sistema salarial (sueldos, prestaciones, salud, pensiones, etc.)

En cuanto al grado de satisfaccion laboral, se pudo encontrar que los empleados
de Hitachi Chemical autoperciben la satisfaccién en indeciso. Los empleados se
sienten mas satisfechos con la relacion con sus comparfieros de trabajo y menos

con el salario que reciben.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Cuba (2010) en su tesis de maestria “Relacion entre clima institucional y
desemperfio docente en la I.E. N° 4021 del distrito de Ventanilla-Callao”, presenta las

siguientes conclusiones:

Existe relacion baja y significativa para los alumnos y una relacion buena y no
significativa para los docentes entre el clima institucional y el desempefio docente,
por lo que podemos afirmar que existe relacion entre el clima institucional y el
desempefio docente en la Institucion Educativa No 4021, del distrito de Ventanilla
— Callao, esto quiere decir que “a mejor clima institucional mejor es el desempefio

docente”.

Existe relacion moderada y significativa para los alumnos y docentes entre las
relaciones interpersonales y el desempefio docente, lo que significa que “a medida
que las relaciones interpersonales mejoren también mejorara el desempefio

docente”.

Mendoza (2011) en su tesis de maestria titulada “Relacion entre clima
institucional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la red N° 9 -

Callao”, presenta la siguiente conclusion:

Existe relacion significativa entre clima institucional y el desempefio docente en
instituciones educativas de inicial de la Red N° 9-Callao, de los resultados
obtenidos se demuestra que hay relacion entre clima institucional y el desempefio
docente en las instituciones educativas de inicial de la Red N° 9 Callao, al apreciar
una correlacién moderada entre clima institucional y desempefio docente, por lo

que se concluye que a mejor clima institucional mejor es el desempefio docente.

Es importante resaltar que, si no se tiene un buen clima laboral, es imposible
obtener resultados eficientes por parte de los profesores, si todo va bien, los

resultados seran positivos siempre.
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Aguado (2012) en su tesis de maestria titulada “Clima organizacional de una
institucion educativa de ventanilla segin la perspectiva de los docentes”, llega a las

siguientes conclusiones:

Existe un nivel aceptable de clima organizacional segin la perspectiva de los
docentes en una institucion educativa del distrito de Ventanilla. Es decir, los
docentes consideran que su ambiente de trabajo les permite satisfacer las
necesidades y expectativas de la comunidad educativa. Aungue no en el nivel

dptimo que se requiere.

Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensidén recompensa
que tienen los docentes en una institucion educativa del distrito de Ventanilla. Se
confirma que la perspectiva de los docentes sobre la adecuacién y aceptacion de

la recompensa recibida por el trabajo realizado presenta niveles aceptables.

Pérez (2012) en su tesis de maestria titulada “Relacion entre el clima institucional
y desempefio docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec - Ventanilla”,

presenta las siguientes conclusiones:

Existe una relacion media y positiva entre el clima institucional y el desempefio
docente, los docentes tienen una percepcion regular sobre el clima institucional en

las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.

Existe una relacion media y positiva entre el nivel de comunicacion y el
desempefio docente en las instituciones educativas de la red N° 1 de Pachacutec

en Ventanilla.

Existe una relacion media y positiva entre el nivel de motivacion y el desempefio
docente en las instituciones educativas de la red N° 1 de Pachacutec en Ventanilla.
Existe una relacion media y positiva entre el nivel de confianza y el desempefio

docente en las instituciones educativas de la red N° 1 de Pachacutec en VVentanilla.

Uno de los aspectos claves a considerar, es la motivaciéon como elemento
fundamental para lograr objetivos positivos por parte de los profesores en un

determinado tiempo.
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Quispe (2014) en su tesis de doctorado titulada “Clima laboral y percepcion de la
imagen institucional en el instituto de educacion superior tecnologico publico “Juan

Velasco Alvarado” afio 2013”, presenta la siguiente conclusion:

En el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Juan Velasco
Alvarado”, existe un clima laboral de muy baja aceptacion para sus estudiantes,
profesores y su personal administrativo. El clima organizacional, psicoldgico y
organizacional son inadecuados para el trabajo que se realiza.

En el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Juan Velasco
Alvarado”, los estudiantes, profesores y el personal administrativo tienen una
percepcidn negativa sobre la imagen institucional, tanto para el caso de la gestion,

el nivel académico y los servicios que se brindan.

En este caso, el liderazgo se ha perdido por parte de los estudiantes y profesores
frente a los directivos de esta institucion, es urgente cambiar de rumbo frente a los

resultados obtenidos.

Ledn (2015) en su tesis de maestria titulada “El clima organizacional y su relacion
con el estilo del liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 51707, llega a la

siguiente conclusion:

En cuanto a la cuarta hipotesis especifica: “El clima organizacional tiene relacion
significativa con la dimensién comunicacion en la Institucion Educativa N° 5170
Pert Italia de Puente Piedra afio 2013”, segun la prueba de Pearson calculado de
0,824 , esta correlacion es muy buena y de conformidad de lo establecido en la
regla de decision, se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, el clima
organizacional tiene relacion significativa con la dimensién comunicacion en la

Institucion Educativa N° 5170 Peru Italia de Puente Piedra afio 2013.
Contar con un buen clima organizacional, al final tiene interesantes resultados, en

este caso la comunicacion se convierte en uno de los eslabones mas notorios frente

al desemperfio de los docentes que integran esta institucion educativa.
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Lopez (2017) en su tesis de maestria titulada “Relacion entre clima institucional
y desempefio docente de los instructores militares en la escuela militar de chorrillos”,

presenta las siguientes conclusiones:

Existe una relacion positiva entre todas las dimensiones de la variable clima
institucional con todas las dimensiones de la variable desempefio docente, en la
mayoria de los casos la correlacion es moderada. Por lo tanto, se puede concluir
que existe un buen clima institucional en el centro educativo escuela Militar de
Chorrillos, debiendo mejorar las dimensiones de comunicacion y confianza sobre

todo entre la plana directiva y la plana docente.

Existe una relacion moderada entre el clima institucional en las dimensiones de
comunicacion, motivacion y participacion, con el desempefio laboral de los
instructores militares, en cuanto a capacidad pedagodgica, emocionalidad,
responsabilidad y relaciones interpersonales, respectivamente, se ha podido

comprobar que esta hipotesis es valida.

Como se aprecia, en la escuela militar de chorrillos existe relacidn entre clima
institucional y tres de sus dimensiones, las cuales se interrelacionan con el desempefio
docente, lo que hace que haya un buen clima institucional y por ende un buen desempefio
laboral por parte de los instructores que laboran en dicha escuela, obteniéndose como
resultado que si existe relacion directa entre el clima institucional y el desempefio
docente, lo cual coincide en la presente investigacion. Es importante medir

constantemente el clima institucional.

2.1.3. Antecedentes locales

Aldave (2014) en su tesis de maestria titulada: “Clima institucional y desempeio
laboral de los usuarios internos de la UGEL Celendin- 2011 Cajamarca”, las conclusiones

que presenta son las siguientes:

El clima institucional influye favorablemente en el desempefio laboral de los

usuarios internos de la UGEL Celendin.
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Existe un ambiente favorable en cuanto a la dimensién componente personal. El
89.3% de los usuarios internos indican que se vive en un ambiente de

confraternidad, cooperacion y ayuda mutua en su labor cotidiana.

En lo referente al ambiente personal, se observa que es favorable en la satisfaccién
laboral asi lo precisa el 89.3% de encuestados. En la misma tabla visualizamos
que el 92.9% de usuarios internos manifiesta que el comportamiento institucional

es favorable en la satisfaccién laboral.

En dicha institucion se puede apreciar que el clima institucional es el adecuado,

lo cual origina que el personal se encuentre muy satisfecho.

Cuzco (2015) en su tesis de maestria titulada: “Programa de clima institucional
para mejorar el rendimiento académico de los estudiantes del cuarto grado de secundaria
de la I.LE. “San Martin de Porres”, centro poblado Yanacancha Grande — La Encafiada,

2014”, llega a las siguientes conclusiones:

Existe una influencia de clima institucional, lo que permite la aplicaciéon de un
programa basado de clima institucional, para mejorar significativamente el
rendimiento académico del estudiante con actitudes favorables para el desarrollo

de las areas en la educacion basica regular en el nivel secundario.

Al culminar la fase del programa de clima institucional se pudo observar una
mejora significativa en el rendimiento académico, determinando que hay una
influencia de clima institucional y el rendimiento académico en los estudiantes,
los cuales consiguieron incrementar dos puntos en promedio en las areas de inglés,
persona familia, relaciones humanas, y educacion fisica; y en las areas de
matematica, comunicacion, arte, historia, geografia y economia, formacion civica,
educacion religiosa, ciencia tecnologia y ambiente y educacion para el trabajo,

han mejorado el rendimiento académico en un promedio de 1 punto de promedio.
Contar con un buen clima institucional, en este caso, ha originado que la

implementacion del programa de clima institucional haya sido un éxito, ya que

sus profesores y directivos estén realmente comprometidos con la institucion.
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Lingan (2015) en su tesis de maestria titulada: “Clima institucional y desempefio
docente en las instituciones de la red educativa “Amautas Competitivos” de la

provincia de San Miguel — 2014”, presenta las siguientes conclusiones:

Se determind que existe correlacion significativa entre el clima institucional y el
desempefio docente en las instituciones de la Red Educativa “Amautas

Competitivos” de la provincia San Miguel.

Se demuestra que el director asume el liderazgo pedagogico en los niveles de
regular a positivo; teniendo limitaciones sobre todo de caracter formativo para
movilizar los componentes y procesos de la ensefianza aprendizaje, asi como para

la conduccidn técnica y cientifica a la institucion educativa.

Se demuestra que los docentes se hallan medianamente motivados por el director
debido a la falta de incentivos, reconocimiento de sus logros y satisfaccion de sus
necesidades, afectando su desempefio y su estado emocional.

La comunicacién asertiva es promovida regularmente por el director, la
deficiencia se debe a la desconfianza y celo profesional entre dirigente y dirigidos
lo que provoca la formacion de grupos opuestos a la gestion, asi como el minimo
compromiso y participacion en todas las dimensiones de la gestion en las

instituciones de la red.

La promocién por parte del director de la investigacion, la innovacion y la
creatividad, asi como el fortalecimiento de las capacidades profesionales de los
docentes son negativos; estos efectos influyen significativamente en el cambio,

desarrollo y trascendencia institucional.

Un factor clave dentro del clima institucional es la motivacion, el cual se utilice
adecuadamente incentivos que lleguen al profesor mediante sus acciones, con esto

se garantizara el buen desempefio de los profesores en una institucion.

Barrantes (2015) en su tesis de maestria titulada: “Clima organizacional de la
Institucion Educativa “José Maria Arguedas” del distrito de Chirinos provincia de San

Ignacio, region Cajamarca - 2014”, el autor presenta las siguientes conclusiones:

El personal docente y administrativo de la institucion educativa “Jos¢ Maria

Arguedas” perciben aceptable el desarrollo del clima organizacional. El proceso
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de toma de decisiones estd descentralizado entre la direccion del plantel y sus
trabajadores; en el sentido de que el trabajador participa en latoma de una decision
y se toma en cuenta las opiniones. Los factores que inciden en el proceso de
comunicacion e informacion favorecen el clima organizacional de la institucién
educativa “José Maria Arguedas”, ya que se pudo conocer que este proceso de la
comunicacion es oportunay claro en el sentido de que la asignacion de sus labores

es claramente comunicada a través del uso de diversos flujos comunicacionales.

Definitivamente la comunicacion clara a los docentes es importante, ya que se
disipa dudas y pérdida de tiempo en sus obligaciones en el cumplimiento de sus
funciones, esta parte es un eslabon clave dentro del clima organizacional de

cualquier institucion educativa.

Paredes (2015) en su tesis de maestria titulada “Relacion del clima institucional y
la calidad de la gestion en la institucién educativa N° 16577, del centro poblado
Montango, distrito Santa Rosa, provincia Jaén, 20147, presenta las siguientes

conclusiones:

El clima institucional es medianamente adecuado, segin los encuestados,
considera que la calidad de la gestion en la institucion educativa N° 16577,
corresponde a un nivel medio. Segun los resultados de la prueba de hipédtesis existe

una moderada correlacion positiva entre las variables de estudio.

De acuerdo a los resultados, existe correlacion moderada positiva entre Liderazgo
y calidad de la gestion educativa, al establecer la contingencia se obtuvo que el
nivel de liderazgo es medianamente adecuado y la calidad de la gestion educativa

corresponden a un nivel medio.

El liderazgo por parte del director de una I.E. debe de ser abierta, con esta accién
los profesores tendran la oportunidad de contribuir con la calidad de la educacion

en forma mas eficiente.

Zulueta (2015) en su tesis de maestria titulada “Clima institucional y desempeno
docente en la Institucion Educativa “Jos¢ Maria Monzon Hernandez” distrito de
Chalamarca — Chota, 2014” de la provincia de San Miguel — 2014”, presentando las

siguientes conclusiones:
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Los resultados de la variable clima institucional determinan que en la LE. se
desarrolla un buen clima institucional entre todos los agentes considerados para la
investigacion y teniendo en cuenta todas las dimensiones. Los datos estadisticos
expresan que los indicadores plasmados en el instrumento de investigacion
determinan que el clima institucional es bueno en todos los componentes de la

gestion educativa.

Los resultados de la variable desempefio docente demuestran que el promedio de
la sumatoria de la escala establecida para cada item y dimension, sefialando que
existe un minimo porcentaje de docentes que presentan deficiencias en el nivel de
desempefio docente. Segun los indicadores presentados en el instrumento de
investigacion, los docentes cumplen con los pardmetros para considerar un buen

desempefio.

Los resultados obtenidos del cuestionario y ficha de observacion segun escala tipo
Likert asignado a cada posibilidad de respuesta, al ser sometido al analisis de
correccion de Pearson, afirman que existe una correlacion con una significancia
bilateral entre las variables, demostrando que el clima institucional esta desunido
del desempefio docente, por lo que es necesario trabajar en funcién a los items

establecidos para revertir los resultados.

Si no se mantiene un buen clima institucional en una I.E. el desempefio de los
docentes puede bajar, ocasionando desinterés en sus obligaciones, para esto es

importante analizar cual es el comportamiento de los docentes con el clima actual.

Ortiz (2016) en su tesis de maestria titulada “Clima institucional y rendimiento
académico en estudiantes del VII ciclo de la especialidad de lenguaje y literatura de la
facultad de educacion de la Universidad Nacional de Cajamarca- 2015”, presentada en la
Escuela de Post Grado en la Universidad Nacional de Cajamarca, el autor presenta la

siguiente conclusion:

Los resultados de la correlacion de variables demuestran que existe una reaccion
significativa moderada entre el clima institucional y el rendimiento académico de
los estudiantes del VII ciclo de la Especialidad de Lenguaje y literatura de la

Facultad de Educacion de la UNC. Esto sugiere que se debe implementar
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estrategias de mejora del clima institucional para lograr un mejor rendimiento

académico en los estudiantes de la especialidad de Lengua y literatura.

Chévez (2016) en su tesis de maestria titulada “Relacion entre liderazgo directivo
y clima organizacional en los docentes de la institucion educativa Juan XXIII del nivel
secundario — Cajamarca, 2012”, presentada en la Escuela de Post Grado en la Universidad

Nacional de Cajamarca, llegando a las siguientes conclusiones:

El liderazgo que ejerce el director dentro en una institucion educativa es vital, pues
de él depende la forma como se conduce el quehacer educativo; determinado en
mayor o menor grado el clima organizacional y, por tanto, la eficacia y efectividad

de una institucion.

Del analisis de los resultados, se constatd una relacion estadisticamente
significativa entre liderazgo directivo y el clima organizacional. Ello sefiala que
la hipétesis planteada se cumple; pues al existir liderazgo directivo dentro de una
organizacion el clima seré favorable de lo contrario sera desfavorable que termina

por afectar el bienestar de sus integrantes dentro de ella.

Chévez (2017) en su tesis de maestria titulada “Relacion entre el liderazgo
directivo con el desempefio docente en las instituciones educativas nuestra Sefiora de la
Merced y Juan XXIII el nivel secundario — Cajamarca, 2012, presentada en la Escuela
de Post Grado en la Universidad Nacional de Cajamarca, la cual presenta las siguientes

conclusiones:

La relacion que existe entre el liderazgo directivo con el desempefio docente es
significativa de magnitud media, es decir existe una relacion positiva leve, lo que
indica que al existir el liderazgo directivo en una institucion educativa el

desempefio docente seré eficiente, de lo contrario sera ineficiente.

En cuanto a la relacion entre las dimensiones establece direccién, redisefia la
organizacion del liderazgo directivo con el desempefio docente es significativo;
pero larelacion entre las dimensiones desarrolla al personal, gestiona la ensefianza

aprendizaje del liderazgo directivo con el desempefio docente no es significativo
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y es de magnitud media, lo que indica que hay relacién positiva intrascendente,

en las instituciones educativas Nuestra Sefiora de la Merced y Juan XXIII.

El liderazgo de los directivos de una institucion educativa debe estar en
permanente motivacién frente a sus docentes, es importante estar atentos en el
desenvolvimiento de sus funciones encomendadas frente al logro de los objetivos

de la institucion en su desempefio diario.

2.2. Bases Tedrico — cientificas

2.2.1. Bases tedricas

La presente investigacion se sustenta en los enfoques tedricos correspondientes a
las dos variables en estudio. En un primer momento, se presentan las que corresponden a

la variable clima institucional y seguidamente a la variable desempefio docente.

2.2.1.1. Enfoques tedricos del clima institucional

Diversos estudiosos han realizado investigaciones relacionadas al clima
institucional, se podria afirmar que actualmente este es un tema de mucha coyuntura, ya
que de esto depende un buen desempefio en las labores diarias. Por ello es importante

presentar los distintos enfoques tedricos sobre el clima institucional.

a. La Taxonomia de Tagiuri

Tagiuri (1968) especificd que, el modo en que una persona se desenvuelve en sus
tareas diarias depende, de qué tipo de persona es, asi mismo, del contexto en el cual se
desenvuelve, definiendo el clima organizacional como: “una cualidad relativamente
duradera del ambiente interno de una organizacion que: es experimentada por sus
miembros, influencia su conducta, y puede ser descrita en términos de valores de un

conjunto particular de caracteristicas o atributos de la organizacion” (p.7).

Segun esta definicion, la estructura del clima presenta cuatro dimensiones:
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1. Ecologia (infraestructura): Representa las caracteristicas fisicas y materiales de la
institucion, muestran relaciones bajas o inconsistentes con los productos educativos.
Tiene como variables a las caracteristicas del edificio, tipo de centro, tamafio del aula y

la escuela, condiciones fisicas de trabajo, materiales, estructura organizativa.

2. Medio: Referida a la presencia de caracteristicas de las personas y grupos dentro del
medio escolar. Entre sus variables destacan las variables atributivas de las personas o
caracteristicas de los individuos, elementos motivadores (moral), remuneracion y
experiencia docente, personalidad y conducta del director, comportamiento

(puntualidad).

3. Sistema social: Referida a los patrones de relacién entre las personas y cuyas variables
son la relacion entre los estamentos de la comunidad, comunicacidn, participacion, toma

de decisiones compartidas, autonomia, democracia, consideracion y liderazgo.

4. Cultura: Relacionada con los sistemas de creencias, valores y estructuras cognitivas
de los grupos. Sus variables son normas y disciplina, sistema de control institucional,
sistema de valores, relaciones de apoyo, orientacion de objetivos y apertura a la

innovacion.

b. Modelo de Litwin y Stringer

Litwiny Stringer (1968) definen clima como: “‘un concepto que describe la calidad
0 naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sus propiedades pueden ser descritas
0 experimentadas por los miembros de la organizacién, y reportadas por ellos en un

cuestionario apropiado” (p.8), y sefialan, las siguientes caracteristicas:

- Estructura: Sentimiento que tiene el empleado respecto a las presiones en el grupo,
cuantas reglas, regulaciones, procedimientos hay; énfasis en el papeleo y en examenes de

canales, o si hay una atmosfera informal y floja.

- Responsabilidad: Sentimiento de ser su propio jefe. No tener doble chequeo para todas

sus decisiones, cuando ha hecho un trabajo, saber que es su trabajo.
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- Recompensa: Sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho; enfatizar
recompensas positivas mas bien que castigos, la justicia percibida del pago y politicas de

promocion.

- Riesgo: Sentido de riesgo y desafio en el trabajo y en la organizacion; hay un énfasis en

tomar riesgos calculados o asegurar la mejor manera de operar.

- Calidez: Sentimiento general de buen comparierismo que prevalece en la atmdsfera del
grupo de trabajo; el énfasis en ser aceptado; la prevalencia de amistad y grupos sociales

informales.

- Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados en el grupo; énfasis en el

apoyo mutuo desde y hacia arriba.

- Estandares: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, asi como de
estandares de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el desafio representado en

las metas grupales y personales.

- Conflicto: Sentimiento de que los gerentes y otros trabajadores buscan escuchar

opiniones diferentes; el énfasis puesto en la apertura.

- Identidad: Sentimiento de que se pertenece a una compafiia y que se es un miembro

valorado de un equipo de trabajo; la importancia puesta en este tipo de espiritu.
c. Teoria de sistemas de organizacion de Likert

La teoria de clima organizacional de Likert, establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo
y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que

la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de
una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se

cita;

1. Variables causales, definidas como variables independientes, las cuales estan

orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.

24



Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables intermedias, este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno
de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento, comunicacion
y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que

constituyen los procesos organizacionales como tal de la organizacion.

3. Variables finales, estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

Para concluir, se puede decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de la
institucion educativa experimental Antonio Guillermo Urrelo influyen ya sea de forma
positiva 0 negativa sobre el desempefio de los docentes del nivel primario que laboran

dentro de dicha institucién educativa.

d. Enfoque estructural humanista, sociopolitica y critica

Martin (1999) considera que dentro del clima institucional se manifiestan dos
grandes escuelas de pensamiento: estructuralista y humanista. Sostiene que en la escuela
expresada por los estructuralistas: el clima surge a partir de aspectos objetivos del
contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacién, la centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de autoridad,
el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento individual” (p.25).
Asi se entiende que, los elementos del clima se centran especialmente en los factores
estructurales de naturaleza objetiva. Asimismo, Martin indica que para la escuela
humanista: el clima es el conjunto de apreciaciones generales que cada individuo tiene de
su entorno y que se ven reflejadas en la interaccion entre las caracteristicas personales y

las de la organizacion.

En esa medida el enfoque estructural y humanista hace énfasis en las
caracteristicas permanentes de una organizacion que la diferencian de otra e influyen en

el comportamiento de las personas.
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1. Escuela estructuralista: El clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de
trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacion o descentralizacion de
la toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia
que se utiliza, la regulacion del comportamiento del individuo. Aunque, con esto, los
autores no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del individuo en la
determinacion del significado de sucesos organizacionales, sino que se centra

especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva.

2. Escuela humanista: El clima es el conjunto de percepciones globales que los
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las

caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

3. Corrientes sociopolitica y critica: Afirma que el clima organizacional representa un
concepto global que integra todos los componentes de una organizacion; se refiere a las
actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los profesores

tienen ante su organizacion.

Después de haber mencionado las diversas escuelas que nos brindan un concepto
de clima organizacional, es recomendable mencionar que en el presente trabajo de
investigacion se toma en cuenta la teoria de clima organizacional o de los sistemas de
organizacion propuesta por Likert. Dicha teoria permite estudiar en términos de causa-
efecto la naturaleza de los climas y ademas permite analizar el papel de las variables que

conforman el clima que se observa.

e. Nuevas propuestas sobre motivacion humana

En 1943, Maslow propone su “Teoria de la Motivacion Humana” la cual tiene sus
raices en las ciencias sociales y fue ampliamente utilizada en el campo de la psicologia
clinica; a su vez, se ha convertido en una de las principales teorias en el campo de la
motivacion, la gestién empresarial, el desarrollo y comportamiento organizacional (Reid
2008).

La “Teoria de la Motivacion Humana”, propone una jerarquia de necesidades y

factores que motivan a las personas; esta jerarquia se modela identificando cinco categorias
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de necesidades y se construye considerando un orden jerarquico ascendente de acuerdo a
su importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion. De acuerdo a este
modelo, a medida que el hombre satisface sus necesidades surgen otras que cambian 0
modifican el comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta

“razonablemente” satisfecha, se disparara una nueva necesidad (Colvin y Rutland 2008).

Las cinco categorias de necesidades son: fisioldgicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima y de auto-realizacion; siendo las necesidades fisioldgicas las de méas
bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades en “deficitarias” (fisiologicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” (auto-realizacion).
La diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias” se refieren a una

carencia, mientras que las de “desarrollo del ser” hacen referencia al quehacer del individuo

(Koltko, 2006).

Sin ser exhaustivo, la caracterizacion de la jerarquia de necesidades propuesta por

Maslow es la siguiente:

- Necesidades fisiologicas: Son de origen bioldgico y estan orientadas hacia la
supervivencia del hombre; se consideran las necesidades béasicas e incluyen cosas como:

necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio.

- Necesidades de seguridad: Cuando las necesidades fisioldgicas estan en su gran parte
satisfechas, surge un segundo escaldén de necesidades orientadas hacia la seguridad
personal, el orden, la estabilidad y la proteccion. Dentro de estas necesidades se
encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de

salud y contra el crimen de la propiedad personal.

- Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Cuando las necesidades de seguridad y
de bienestar fisiol6gico estdn medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades
contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y estan
orientadas, a superar los sentimientos de soledad y alienacion. En la vida diaria, estas
necesidades se presentan continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse,
de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o

simplemente asistir a un club social.
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- Necesidades de estima: Cuando las tres primeras clases de necesidades estan
medianamente satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima orientadas hacia la
autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los
demas; al satisfacer estas necesidades, las personas se sienten seguras de si misma y
valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas
se sienten inferiores y sin valor. En este particular, Maslow sefial6 dos necesidades de
estima: una inferior que incluye el respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama,
gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, y dignidad; y otra superior, que determina
la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como confianza,

competencia, logro, maestria, independencia y libertad.

- Necesidades de auto-realizacion: Son las més elevadas y se hallan en la cima de la
jerarquia; Maslow describe la auto-realizacién como la necesidad de una persona para ser
y hacer lo que la persona "nacié para hacer"”, es decir, es el cumplimiento del potencial
personal a través de una actividad especifica; de esta forma una persona que esta inspirada

para la musica debe hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir.

Se puede afirmar que segin Maslow, las personas se sienten mas motivadas para

desenvolverse en su medio cuando estas satisfacen sus necesidades.
f. Enfoque Gestalt y funcionalista
De acuerdo con Brunet (2004), dentro del concepto de clima organizacional
subyace una amalgama de dos grandes corrientes tedricas de pensamiento: la escuela de la
Gestalt y la escuela Funcionalista.
- Escuela Gestalt: La cual se centra en la organizacion de la percepcion, entendida como
el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la

percepcion del individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo.

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento.

28



Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea basandose en
criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en que ven el
mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que

influye en su comportamiento.

- Escuela funcionalista: El pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del
ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en la
adaptacion del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que la Escuela Gestaltista
argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio
los funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es
decir la persona que labora interactia con su medio y participa en la determinacion del

clima de éste.

Como regla general, cuando la Escuela Gestaltista y la Funcionalista se aplican al
estudio del clima organizacional, estas poseen en comin un elemento de base que es el
nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la institucion que
trabajan. Las personas tienen necesidad de informacion proveniente de su medio de trabajo,
a fin de conocer los comportamientos que requiere la organizacién y alcanzar asi un nivel
de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una persona percibe
hostilidad en el clima de su organizacion, tendra tendencias a comportarse defensivamente
de forma que pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere

un acto defensivo.

De acuerdo a las diversas definiciones, se puede decir que el clima de la Institucion
Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo afectara en el desempefio de los
docentes del nivel primario, ya que este va a influir positiva o negativamente en el caracter
de dicho personal de acuerdo con los procesos de motivacion que se apliquen y que
existan dentro de la institucién, es decir mientras mas motivado se sienta el personal

docente, su nivel de desempefio sera el mas adecuado.
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2.2.2. Fuentes Tedrico - Conceptuales

2.2.2.1. Clima Institucional

Es dificil llegar a una unica definicion o acepcion de clima institucional, incluso
se utilizan diferentes designaciones para referirse a este fendmeno social. En el presente
trabajo se emplean como variantes de clima institucional las denominaciones de clima de

trabajo, clima organizacional y clima laboral.

Existen diversas definiciones en cuanto a clima institucional a continuacion

veamos algunas de ellas.

Asencio y Fernandez (1989) expresan que es el conjunto de caracteristicas
psicosociales de un centro educativo, determinadas por todos aquellos factores o
elementos estructurales, personales y funcionales de la institucion que, integrados en un
proceso dindmico especifico, confieren un peculiar estilo o tono a la institucion,

condicionante, a su vez de los distintos productos educativos.

En la actualidad, el clima de una organizacion, muchas veces depende del
liderazgo de las personas que conducen las instituciones, pero a su vez también depende
de estimulos externos que de alguna manera influyen en el clima de la organizacién, un
analisis minucioso de la realidad puede hacer que las instituciones de manera integral

sean eficientes y competitivas.

Acerca del clima institucional, MINEDU (2010) afirma que: El clima institucional
es un término relativo que depende del contexto en el que se desenvuelven los actores que
pertenecen a cada corporacion. Esto tiene que ver con el grado de motivacion de cada uno
de los trabajadores. Admite que no solo se trata de complacer necesidades fisioldgicas y
de seguridad, sino también la necesidad de pertenecer a un grupo social, de autoestima y
realizacion personal. El clima institucional es un concepto amplio que tienen que ver con
los modos de relacion, distribucion de roles, promocién o limites de comportamientos, de

las formas en que se definen las normas, etc.
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Rodriguez (1995), (MINEDU, 2010), acerca de la nocion de clima institucional
expresa: posee un caracter global que abarca multiples aspectos internos de la
organizacion institucional que es “vivido” por todos los actores y repercute positiva o
negativamente en la institucién. Por otro lado, es facil visualizar el clima institucional en
los centros educativos. Por lo tanto: es necesario inferirlo a partir de la observacion de
distintos componentes tales como: el modo en que se tejen y destejen las relaciones entre
sus actores, el liderazgo, los conflictos y las modalidades de enfrentarse a los mismos, el
modo de establecerse las normas y su cumplimiento, el sentido de pertenencia la
institucién y la participacion entre otros. Las relaciones personales y el clima institucional

armonioso potencian relaciones personales sanas y estas retroalimentan dicho clima”.
(p.5).

En este contexto, el colaborador de una institucion puede percibir la sensacién de
estar afecto a un clima interno, el cual motive su quehacer diario, como por ejemplo el
respeto mutuo entre ambos actores; es importante medir el desenvolvimiento de los

trabajadores frente a sus responsabilidades encomendadas en un determinado tiempo.

Para Alvarez (2001), el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas que
pueden ser observables por los integrantes que la conforman, éstas pueden ser perdurables
y de cierta forma medibles, dichas caracteristicas son las que permiten diferenciar a una

organizacion de la otra.

Por su parte, Alvarado (2003) considera que el clima es un discernimiento que
cada integrante tiene de una organizacion y lo pueden considerar como favorable o
desfavorable. Para la presente investigacion los docentes de la institucién educativa
experimental Antonio Guillermo Urrelo, seran quienes han percibido o calificado el grado
de clima con el que se cuenta dentro de la institucidn educativa, catalogandola como
favorable en el sentido de que éste sea un clima agradable, o desfavorable en el sentido

de que sea desagradable.

De otro lado, Peird (2004) menciona que el clima organizacional visto como
medio interno o atmdsfera psicologica cumple como caracteristica de cada organizacion.
Se puede mencionar que el clima organizacional se relaciona con la moral y la

satisfaccion de las necesidades de los participantes y puede ser saludable o enfermizo.
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Para un adecuado desenvolvimiento de los actores dentro de las instituciones se debe
procurar un ambiente saludable para que de esta forma se pueda lograr un buen
desempefio en sus labores, ya que un ambiente enfermizo obstaculizaria la adecuada
practica en sus labores. Lo dicho por Peiré va de la mano con lo mencionado por Maslow,
ya que ambos indican que para que exista un clima arménico dentro de la institucion, el
personal que labora en las diversas organizaciones deben satisfacer una serie de
necesidades, ya que de esto dependeré el grado de motivacion con la que el personal asista
a su centro de labores, es decir el rendimiento laboral dependera de la satisfaccion o

insatisfaccion de dichas necesidades.

La motivacion en el desarrollo de las personas frente a sus responsabilidades es
clave, en estos tiempos conductuales, es necesario preservar la confianza y las buenas
costumbres entre ambos actores. Esta forma moral, puede ser un indicador que puede
hacer en los colaboradores que su desempefio aumente o disminuya, considerandose que,

como docentes, estos deben de pregonar con el ejemplo en todas sus acciones.

Sandoval (2001) sostiene que: Si el clima de una institucion educativa se expresa
en las formas de relacién interpersonal y de mediacion de conflictos entre directivos,
maestros y alumnos, y en las maneras como se definen y se ejercen las normas que regulan
dichas relaciones, la formacién en valores requiere de espacios, procesos y practicas
donde la mediacidn positiva de conflictos, la participacion en la construccion de normas
y la no discriminacién por ningun tipo de motivos, constituyan el clima de una institucion
educativa (p.34). Lo mencionado por Sandoval es de suma importancia ya que dentro de
una Institucién Educativa la solucion de conflictos y las buenas relaciones interpersonales
es y deberia ser la base fundamental para que exista un buen clima institucional, lo cual
traerd como consecuencia un personal motivado para desarrollar sus labores académicas

de manera eficiente.

Vifias (2004) menciona que “el clima institucional esta considerado como uno de
los elementos centrales de la calidad de un centro educativo. Por tanto, trabajar por la

mejora del clima escolar es trabajar por la calidad de una forma directa” (p.21).

Contar con un buen clima institucional o laboral, muchas veces depende del

gestor, teniéndose en cuenta que el motor de la educacién es ensefiar en forma
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disciplinada y respetuosa, estos dos factores se convierten en el eslabén de la mejora

continua y de calidad de la ensefianza.

Chiavenato (2009) considera que el clima institucional se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacion, es favorable cuando proporciona

satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de la moral de los miembros.

Muchas veces, en las instituciones u organizaciones existen personas que hacen
que la armonia y la comunicacién entre todos sean efectivas, por lo mismo mantener esta
sintonia depende también de la aceptacion de estas costumbres por parte de la alta
direccion, en la cual empodera estas acciones como parte de sus politicas internas en bien

del desarrollo de sus instituciones.

Fox (1973) supone que: el clima de una escuela resulta del tipo del programa, de
los procesos utilizados, de las condiciones ambientales que caracterizan la escuela como
una institucion y como un agrupamiento de alumnos, de los departamentos, del personal,
de los miembros de la direccion. Cada escuela posee un clima propio y distinto. El clima
determina la calidad de vida y la productividad de los profesores y de los alumnos. El
clima es un factor critico para la salud y para la eficacia de una escuela. Para los seres

humanos, el clima puede convertirse en un factor de desarrollo (p.5).

Como se puede observar, existen muchas teorias importantes respecto a clima
institucional, para la realizacion del presente trabajo de investigacion, se utilizara la teoria
de Martin Briss. A continuacion, veamos que establece el autor respecto a clima
institucional.

Briss (2000) indica que el clima o ambiente de trabajo en las organizaciones
constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos
y de gestion, ademas de los de innovacion y cambio. Desde una perspectiva de
organizaciones vivas que acttan reflexivamente, analizan el contexto y los procesos, esto
es, organizaciones que aprenden, el clima de trabajo adquiere una dimension de gran
relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo

cual incide directamente en la calidad del propio sistema.
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Aunque resulta dificil llegar a una unica definicion o acepcién del clima
institucional, si es posible determinar varios tipos de clima y algunas formas de
describirlo y, de algiin modo, ciertas posibilidades de medirlo con objetividad, lo que
permite realizar algunas afirmaciones sobre el tipo dominante de clima en una

organizacion y como repercute en una dinamica de organizaciones que aprenden.

Tomando en cuenta que el clima institucional estd conformado por varias
dimensiones, es por ello que es necesario abordarlo desde una perspectiva que podriamos
sefialarlo como “integral”, esto es, evaluando todos los elementos y los factores que
aparecen directamente en la organizacion o forman parte de ella. En esta misma linea de

objetividad y rigor, hemos de recurrir a la fundamentacion cientifica del clima.

El clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un elemento facilitador y
también el resultado de numerosas interacciones y planteamientos organizativos, entre
los que destaca especialmente la planificacion con todos sus elementos, instrumentos y
vertientes, sin olvidar el elemento humano y, consiguientemente, la comunicacion,

participacion, confianza y respeto, entre otros.

Segun las diversas definiciones, el clima institucional es un concepto amplio que
abarca la forma en la que el personal docente y administrativo ven la realidad y la
interpretacion que le den es muy importante para la Institucion Educativa.

Sin embargo, la forma de calificar al clima en el que se desenvuelven dependera

de la forma de interaccionarse y de las experiencias de cada integrante de la institucion.

Con referencia a las multiples conceptualizaciones que variados investigadores
presentan, cabe mencionar, que el clima institucional es una nocidn extensa que
comprende la forma en que los integrantes de la institucion educativa perciben del medio

y la definicidn que dan de esta, es muy relevante para dicha institucion.
Por lo tanto, dichas apreciaciones dependen de las actividades e interacciones

como las diversas experiencias que cada miembro tenga de su institucion. De ahi que el

clima institucional exprese la interaccion entre caracteristicas personales e institucionales.
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De acuerdo a lo mencionado podemos decir que para que exista una buena gestion
institucional en los diversos procesos organizativos se debe garantizar un buen clima
institucional; para que de esta manera pueda haber cambios en cuanto a innovacion
pedagdgica, es por ello que el personal directivo debe preocuparse por fomentar un clima
adecuado para su plana docente y administrativa, ya que solo asi se podran lograr grandes

avances en cuanto a educacion.

2.2.2.2. Caracteristicas generales del clima institucional

Diferentes investigadores han realizado estudios relacionados a aspectos mas
especificos, que de alguna forma nos brindan una idea clara de lo que es clima

institucional.

A continuacion, veamos algunas caracteristicas:

Chiavenato (2009) manifiesta “el clima organizacional es la calidad o la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion”. Por tal motivo se tiene que tener una idea clara de clima institucional, ya
que es un factor fundamental en la vida de las organizaciones y procurar su edificacion
ya que esta representa una ruta al progreso, debido a que depende y afecta a todos y a
cada uno de los miembros que la conforman, como: los estudiantes, padres de familia,

docentes, personal administrativo, personal de servicio y directivos.

Tal como se menciond lineas arriba, tanto los factores internos como externos
origina en el clima institucional un efecto positivo o negativo para el desenvolvimiento

de sus actores, por lo mismo es importante identificarlos para su mejora posterior.

Silva (2001) afirma que el clima institucional es el ambiente que se respira en una
institucion y obedece a un conjunto de caracteristicas permanentes, que describen una

organizacion a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros.

Se podria decir que el clima institucional dentro del sistema educativo constituye
un indicador de calidad, muy pertinente y necesario para ser analizado en un sistema

organizacional donde varios grupos de personas se relacionan e interactGan entre si. Para
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determinar las caracteristicas que identifican el buen clima agradable y positivo que
permita desarrollar los objetivos estratégicos, es fundamental definir también lo que se

entiende por convivencia.

Sandoval (2004) considera que toda organizacion tiene propiedades o
caracteristicas que poseen otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una
serie exclusiva de esas caracteristicas y propiedades. EI ambiente interno en que se
encuentra la organizacion lo forman las personas que la integran, y esto es considerado

como el clima organizacional.

Se puede afirmar que el clima organizacional ha sido un asunto en el que se ha
indagado desde varias décadas atras, teniendo en la actualidad gran importancia, lo que
evidencia que este tema ha dejado de ser periférico en las organizaciones para convertirse

en un aspecto relevante a investigar.

Cardona & Zambrano (2014) afirman que, en cuanto a la fundamentacién sobre
el concepto del clima organizacional, Lewin, Lippit & White (1939) fueron los pioneros
en realizar las primeras aproximaciones al concepto de clima organizacional, mediante
concepciones como atmdsfera social, postulando la existencia de seis dimensiones que
dan cuenta del clima social: conformidad, responsabilidad, normas de excelencia,
recompensas, claridad organizacional, calor y apoyo, asi mismo, citando a Sudarsky
(1979), de una u otra forma, el término ha tenido diversas connotaciones de acuerdo a las
tradiciones disciplinarias desde donde se aborda, entre ellas la sociologia, la antropologia
y la psicologia, especialmente en la década de 1960, en la cual se realizaron grandes
aportes desde la investigacion y publicacion de diversos escritos como libros y articulos.
En esta época se dan a conocer los aportes de la psicologia organizacional a partir de
Gellerman, por Brunet (1992), de otra parte, Schneider y Hall (1972) proponen que el
clima organizacional se define como un conjunto de percepciones que una organizacion
tiene de sus politicas, practicas y procedimientos que son compartidos por sus miembros
en torno al ambiente laboral. Se trata de un concepto multidimensional e indeterminado,
a diferencia de otros que estan referidos a procesos especificos que tienen lugar en la

organizacion, tales como el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones.
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De acuerdo a la variedad de dimensiones, se ha llegado a sostener que el clima de
una organizacion construye la personalidad de ésta, en tanto que las caracteristicas
personales de un individuo configuran sus caracteristicas propias de la personalidad; en
consecuencia, el clima de una organizacién se constituye a partir de una configuracion de

caracteristicas propias de ésta.

Cliouning, Hellriegel y Slocum (1974) proponen que cuando el clima es analizado
y medido a nivel individual tiene que ver exclusivamente con el clima psicolégico, y
cuando es abordado desde la organizacion hace referencia al clima organizacional. A
finales de la década de 1970 y la década de 1980 se realizan ingentes esfuerzos por
delimitar las innumerables controversias surgidas alrededor del tema. Los autores
encuentran que la formulacién del concepto de clima organizacional se puede reducir a
aspectos individuales (psicoldgicos), sociales (organizacionales) y sus interacciones
respectivas. En este sentido, como propone Peird (1995), el mejoramiento de la
organizacion se debe en gran medida a la adecuada interaccién hombre-organizacion, en

tanto se presenta la adaptacion del sujeto al puesto de trabajo en la organizacion.

Efectivamente, el hombre por ser un actor complejo, este reacciona por impulsos
negativos o positivos que existen en una institucion, por lo mismo, estas tendencias deben
ser identificadas para lograr que se cubran todas estas falencias institucionales y asi lograr
un buen clima laboral desde el momento en que el colaborador ingresa a laborar en la
organizacion. Muchas veces se supone que los procedimientos son los adecuados, asi
como la infraestructura en si. Es necesario considerar estudios profundos, en el cual se
considere el factor ergonémico dentro de los impulsores del clima institucional en un

determinado tiempo.

2.2.2.3. Dimensiones del clima institucional

Cuando hablamos de dimensiones del clima institucional hacemos referencia a las
variables, factores, componentes que intervienen en su conformacién. Dicho de otra
manera, nos referimos a los aspectos propios del entorno organizacional, los mismos que
influyen en la percepcion de los miembros con respecto a su ambiente. Con la finalidad
de estudiar y analizar la complejidad del entorno laboral, diversos autores han abordado

el estudio del clima organizacional en las instituciones y cada uno con una vision distinta.
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Sin embargo, diversos autores han propuesto diferentes dimensiones del clima
organizacional, segun el enfoque tedrico que han adoptado. Asi tenemos, que Likert
plantea ocho dimensiones; Litwin y Stringer resaltan seis dimensiones; Pritchard y
Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que estuviera compuesto por
once dimensiones; Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco
grandes dimensiones para analizar el clima organizacional; en tanto Brunet afirma que
para evaluar el clima de una organizacion es indispensable asegurar que el instrumento
de medicion comprenda por lo menos cuatro dimensiones; para Tagiuri (1968), la

estructura del clima se asienta en cuatro dimensiones.

Tal como podemos observar el clima institucional presenta variadas dimensiones
de las cuales en el presente trabajo de investigacion se considerara solo algunas; es decir

se tomaran en cuenta solo aquellas que determinan el clima en la Institucién Educativa.

Los estudios que estan orientados a medir el clima institucional como ya se
menciond anteriormente han sido tomados de la teoria de Martin (1999). Plantea el
siguiente modelo de clima de trabajo en las Instituciones Educativas, fundamentado en

Tagiuri y contempla las siguientes dimensiones:

1. La comunicacién: Es la relacion comunitaria humana que consiste en la emision-
recepcion de mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo por ello
un factor esencial de convivencia y un elemento que determina las formas de socializacion

en las organizaciones.

Briss (1999), para una buena eficacia en las organizaciones se debe mantener una
buena comunicacidén, sabemos que no existen grupos sin comunicacion, pero no se puede
entender a la comunicacion sélo como la transmision de significados entre los miembros,
sino que debe haber un entendimiento de los significados que se transmiten, estos

significados son las informaciones, ideas, metas y suefios de la organizacion.

Fischman (2000) menciona que la comunicacion en las organizaciones debe ser
una comunicacion efectiva y se logra cuando el lider sabe escuchar y sabe expresarse

asertivamente con su personal, a su vez la comunicacion es un arma de doble filo “bien
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utilizada, ayuda a generar un clima de confianza y union del lider con su personal, mal
usada puede generar dolor, rabia e indignacion y crear un ambiente destructivo en la

organizacion”.

Se debe de tomar en cuenta que la comunicacion en las instituciones educativas
cumple diversas funciones, actlia para controlar el comportamiento individual a través de
jerarquias de autoridad a las cuales deben alinearse los trabajadores. La comunicacion
informal también controla el comportamiento de los trabajadores como medio de

informacion segun el grado de confianza de los miembros.

2. Motivacion: Se podria decir que esta dimension se convierte en un elemento esencial

para la determinacion del clima en las Instituciones Educativas.

Segun Robbins, (1987) menciona que, “es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna
necesidad” (p.123). En esta concepcion encontramos tres elementos claves: esfuerzo,
necesidades y metas organizativas. El esfuerzo entendido como una medida de intensidad,

cuando una persona esta motivada se dedica para lograr su meta.

Algunas instituciones, priorizan el logro de los objetivos propuestos por la
institucion y no consideran las necesidades y deseos personales de sus colaboradores para
lograr tal accion, es importante considerar el balance de las fortalezas y debilidades que
se tienen en la organizacion, asi como los mecanismos de motivacion para lograr la
efectividad de sus labores para lograr alcanzar estos objetivos, es importante considerar
siempre cual sera la recompensa para los trabajadores, de esta manera se garantizard un

clima positivo al término de una actividad.

Fischman (2000) afirma que, la motivacion que se mantiene a largo plazo y crea
lazos de lealtad con la organizacion, es la motivacion interna. Cuando las organizaciones
establecen incentivos basados s6lo en elementos externos a la persona como bonos
econdmicos, elevados sueldos, el personal solo se concentra en eso y pierde su motivacion
interior. Si se usan solo incentivos externos, después de un tiempo éstos seran lo Unico
que valorar, y se habra perdido la mistica y el amor a la camiseta de la organizacion. La

Unica forma de mantener motivados a los empleados es cuando se satisface los deseos
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internos de sus miembros y que genere un verdadero compromiso y motivacién interna
(p.186).

La necesidad de mantener motivados a los integrantes de una institucion, muchas
veces depende del liderazgo y la forma de premiarlos, la identificacion de estos
promotores de motivacion a traves de encuestas y la forma de comunicar el objetivo de
la gestion es muy importante hacerles saber, se debe de combinar incentivos tangibles e
intangibles acompafiados de una concientizacion del por qué se debe de lograr las metas
trazadas en la organizacién, no todo puede girar en torno a una motivacién econémica,

mas bien se deberia lograr una equidad de emociones para que beneficie a ambos.

3. Confianza: Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o fiabilidad
de otra persona, lo cual va a permitir a las personas compartir necesidades y suefios en
niveles crecientes de importancia y trabajan efectivamente entre ellas hacia las metas
compartidas. Briss (1999), en las instituciones de alto rendimiento se caracterizan por
poseer una gran confianza reciproca entre sus miembros, es decir los miembros creen en

la integridad, el carécter y la capacidad de cada integrante.

4. La participacion: Grado en que el profesorado y deméas miembros de la comunidad
educativa participan en las actividades del centro, en los 6rganos colegiados en grupos de
trabajo. Grado en que el profesorado propicia la participacion de los compafieros, padres
y alumnos. Grado en que se forman grupos formales e informales y cémo actlian respecto
a las actividades del centro. Cémo es el nivel de trabajo en equipo, como se producen las
reuniones, cual es el nivel de formacion del profesorado y la frecuencia de las reuniones.

Grado de coordinacion interna y externa del centro. (Briss, 1999).

Asi mismo, Briss (1999) considera que dentro del clima institucional se
manifiestan dos grandes escuelas de pensamiento: estructuralista y humanista. Sostiene
que en la escuela expresada por los estructuralistas: “el clima surge a partir de aspectos
objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacién, la
centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, el namero de niveles
jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del
comportamiento individual” (p.25). Asi se entiende que, los elementos del clima se

centran especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva. Asimismo,
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Martin indica que para la escuela humanista: “el clima es el conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion

entre las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion” (p.26).

En esa medida el enfoque estructural y humanista hace énfasis en las
caracteristicas permanentes de una organizacion que la diferencian de otra e influyen en

el comportamiento de las personas.

La combinacion de estos pensamientos, frente al clima institucional debe de ser
tomado en cuenta por los encargados de la institucion, antes de planificar los objetivos de
la organizacion o institucion, tanto el tamafio de una institucion y el ambiente del mismo,
debe ser considerado dentro del plan para lograr los objetivos trazados por las

instituciones.

Briss (1999) plantea en la Figura N° 1, el modelo de clima de trabajo en los centros

educativos, fundamentado en Tagiuri y contemplando las siguientes dimensiones.

v

Comunicacion

!

Participacion \

Clima de

trabajo

Confianza Motivacion

\ OTROS ASPECTOS /

Figura N° 1.- Modelo de clima de trabajo en los centros educativos.

Este modelo da pie a la elaboracion de un cuestionario que incluye numerosas

variables, tales como:

- Comunicacion

Comunicacién / traslado de informacién, rapidez / agilidad, respeto, aceptacion,

normas, espacios y horarios y ocultar informacion.
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- Motivacion
Satisfaccion, reconocimiento, prestigio, autonomia.

- Confianza

Confianza, sinceridad.
- Participacion

En las actividades, 6rganos colegiados, el profesorado propicia la participacion,

grupos formales e informales, equipos y reuniones de trabajo, coordinacion.

Otros aspectos

Método de direccidn / gestion / control, procesos de control, conoce el contexto
de trabajo, se implica en el contexto de trabajo, distribucion / organizacion
aprovechamiento de recursos, necesidades y demandas de su entorno, convivencia /
disciplina y normas, se cumplen los objetivos de la educacion en el centro, planificacion

y funcionamiento del centro.

Finalmente se puede concluir diciendo que el clima institucional es un factor que
afecta la efectividad del personal que labora en toda institucion, ya que este influye en los
caracteres del individuo de forma negativa o positivamente de acuerdo con las técnicas

de motivacion que aplique y existan dentro de la institucion.

Definitivamente, contar con un clima institucional positivo o negativo influye de
manera directa en el comportamiento de las personas que laboran en los procesos de una
institucién, por lo mismo, es necesario realizar diagndsticos, los cuales nos mantengan
informados constantemente para evitar la baja productividad de los colaboradores,
considerando que dentro de estos estudios, se planteara mecanismos de motivacion que
sean en beneficio de los trabajadores y de la propia institucion en un corto, mediano o

largo plazo, segun el horizonte que el gestor defina.
2.2.2.4. Tipos de clima institucional y factores que lo determinan

Numerosos autores definen al clima institucional como el ambiente concebido
dentro de una institucion educativa a partir de la experiencia diaria de sus miembros en

la escuela.
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Estos discernimientos tienen que ver con las actitudes, creencias, valores,
motivaciones que cada uno tiene, las cuales se expresan en las relaciones personales y

profesionales.

Briss (2000), sefiala algunas aportaciones de las més utilizadas y referidas, que
han dado como resultado propuestas de dimensiones del clima que permiten fijar
multiples variables para poder ir perfilando y fijando algunos modelos con los que se
puede determinar y medir el clima en las organizaciones. Asi, Brunet (1987), tomando
como referencia trabajos realizados en el campo del clima organizacional por Likert

(1961), sefala cuatro factores fundamentales:

1. Contexto, tecnologia y estructura.

2. Posicién jerarquica del individuo y remuneracion.

3. Factores personales: personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.

4. Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los subordinados, los colegas y

los superiores.
Habria, pues, tres tipos de variables que determinan las caracteristicas de la

organizacion:

1. Causales: Son variables independientes que determinan el sentido en que una

organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene.

2. Intermedias: Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una

organizacion.

3. Finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los dos

precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion.

La combinacién y la interaccion de estas variables permiten determinar dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de los cuales cuenta con

dos subdivisiones:
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a. Clima de tipo autoritario

1. Autoritarismo explotador

Tipo de clima en el cual la direccion no tiene confianza en sus docentes. La mayor

parte de las decisiones y de los objetivos es tomada por la direccion.

2. Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquél en el que la direccion tiene
una confianza condescendiente en los 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.

b. Clima de tipo participativo

En un clima participativo la direccion tiene confianza en sus docentes. Permite a
los docentes que tomen decisiones mas especificas. La comunicacién es de tipo

descendente.

1. Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones se 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.

2. Participacion en grupo

En el sistema de la participacion en grupo, la direccion tiene plena confianza en
sus docentes. Los procesos de toma de decisiones estan distribuidos en toda la institucion,
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 trabajadores

estan motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos
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de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre
los superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles

de control con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores.

La comunicacién horizontal, origina un acertado entendimiento entre el director y
docentes, esta técnica de alguna manera rompe el hielo entre ambos actores, el cual la
efectividad del trabajo en equipo es el mas adecuado para el logro de los objetivos

propuestos en la institucién educativa.

2.2.2.5. Importancia del clima organizacional

Actualmente el tema de clima institucional es de mucha relevancia, ya que
permitirad detectar a tiempo tanto las dificultar como los aciertos que se presentan dentro

de una entidad, lo cual afectara en el desenvolvimiento del personal que labora en esta.

Guillén (2000) menciona que el clima organizacional es importante por las

siguientes razones:

- Permite informacion sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones de los miembros
en relacion a las diversas variables que intervienen en una organizacién (metodologia,

supervision, estructura, etc.).

- Se dispone de informacion sobre las condiciones laborales existentes.
- Incentiva la participacion en las diversas actividades del sistema.

- Potencia los mecanismos de comunicacién y relacion laboral.

- Favorece el logro de una visién integradora de la organizacion. En tal sentido es
pertinente indicar “Lo importante de un adecuado clima es atraer a los colaboradores mas
calificados, presentar menores indices de rotacion, tener servicios de mayor calidad, los
colaboradores que sean més saludables, que presenten innovacion y ser mas adaptativos,

mas rentables”

De acuerdo a la conceptualizacion anteriormente presentada, podemos mencionar
que un clima adecuado favorece el buen desempefio del grupo humano que laboran en

una determinada institucion, lo cual fomenta y genera bienestar, asi como calidad en el
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servicio que brinda, un directivo que brinda un buen clima institucional induce a los
trabajadores a contribuir de manera abierta y positiva con sus esfuerzos para de esta

manera lograr cambios en busca de los objetivos previstos.

Patterson, Warr y West (2004) mencionan que la productividad de una empresa
mejora en funcion que mejora el clima organizacional, sefialan ademaés la importancia del
clima para el mejoramiento de puestos, ademas establecen que el conducir un clima
organizacional agradable es el punto de partida para la reingenieria humana del trabajador

y dicho paso es previo a la reingenieria de la organizacion.

Segun Kahn (1990), muchas organizaciones reconocen la importancia que
demanda el estudio del clima organizacional, analizando sus efectos y poniendo en
marcha mecanismos para su conocimiento y control, ya que el clima, sus caracteristicas
y los miembros que la conforman, forman un sistema dindmico y tal comportamiento
influye en la organizacion y por ende en la satisfaccion de sus integrantes, su
productividad y la rotacion de personal; ademas se han desarrollado diversas
metodologias, para su andlisis y orientar su valor de manera positiva a nivel de las

organizaciones.

Por otro lado, Ibafiez (2002), advierte que en una organizacion debemos tomar en
cuenta la esencia, ambiente, orden y patrones establecidos. Es necesario incluir las
versiones que surgen de los miembros respecto a los distintos elementos de la

organizacién. Tales como:

- Politicas organizacionales, las politicas establecidas pueden influir en el clima

organizacional.

- Estructura organizacional, estructura organizada de acuerdo a los principios

burocraticos tradicionales.

- Condiciones econdmicas, la situacion econdémica de la organizacion, puede ser percibida

como un factor de riesgo, recompensas y conflictos.

- Estilo de liderazgo, instituido desde los niveles superiores, es muy posible su fuerte

impacto en la organizacion.

- Valores gerenciales, son percibidos por los trabajadores como paternalistas, agresivos,

formales o informales.
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- La forma de vestir, la edad, el comportamiento de los trabajadores, pueden tener cierta

influencia en el clima organizacional.

A modo de conclusion, se puede decir que es indispensable realizar una
evaluacion del clima institucional, ya sea de forma personal, asi como grupal, ya que cada
miembro posee una opinién diferente acerca del ambiente interno de una determinada
entidad, y asi reflexionar y tomar conciencia de que el clima institucional es un elemento

gue esta en permanente cambio.

2.2.3. Desempefio laboral

Palaci (2005) plantea que: “El desempefio laboral es el valor que se espera aportar
a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo
en un periodo de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes

momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional.

El desempefio laboral segin Robbins (2004) complementa al determinar, como
uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la

persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.

La educacién de por si ya es compleja, ya que nos encontramos con distintas
personas que tienen su propio mundo y creencias, y es aqui donde las metas se convierten
para muchos docentes en el impulso para resolverlas seguin los objetivos de la institucion,
las metas pueden ser muy ambiciosas 0 no, en el fondo cada docente tiene una Optica

distinta para lograr tanto el objetivo propio como institucional.

Chiavenato (2004) plantea: “El desempefio es el comportamiento del evaluado en
la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos deseados”. Definitivamente, cada docente debe ser evaluado para medir sus
avances, pero asi mismo, este actor tiene motivaciones personales para lograr estos
objetivos. Lo ideal es que ambos actores lleguen a mutuos compromisos en forma
individual, ya que cada uno somos un caso distinto en una institucion, de esta manera

tanto el docente e institucion lograran los objetivos en forma mutua y eficiente.
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Mondy y Noé (1997) el sistema de evaluacion del desempefio, contempla los
procesos a los cuales se someten los recursos humanos, considerando diferentes metodos

y criterios para la medicién del rendimiento de los trabajadores:

1. Planeacion de Recursos Humanos: Al evaluar los recursos humanos de una
compafiia, debe disponerse de datos que describan el potencial general y de promocion

de todos los empleados, especialmente, de los ejecutivos clave.

2. Reclutamiento y Seleccion: Las clasificaciones en la evaluacion del desempefio

pueden ser Utiles para predecir el desempefio de los solicitantes de empleo.

3. Desarrollo de Recursos Humanos: Una evaluacion de desempefio debe sefialar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado, permitiendo a los

individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus diferencias.

Las formas de medicion del desempefio, es importante, hay diversas formas de
medir a un colaborador, dependiendo desde un inicio la forma de reclutamiento de este
personal, sus competencias, entre otros aspectos; esta fase es la mas importante a

considerar en un proceso de seleccion.

A pesar de lo dicho, un sistema de evaluacion no garantiza que los empleados sean
capacitados y desarrollados correctamente. Sin embargo, los datos de la evaluacion
ayudan a determinar las necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. El principal interesado
en la evaluacion del desempefio es el empleado. Pero por lo general, quien evalua es el
gerente. En la mayoria de las organizaciones, corresponde al gerente la responsabilidad
de linea por el desempefio de los subordinados y por la evaluacién y comunicacién
constante de los resultados. Las organizaciones utilizan diferentes alternativas para
evaluar el desempefio del empleado. Las mas democraticas y participativas dan al
empleado la responsabilidad de auto-evaluar con libertad su desempefio; muchas
encargan esta responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar la jerarquia; otras
buscan integrar al gerente y al subordinado en la evaluacion, para reducir la diferencia
jerarquica; algunas dejan la evaluacion de desempefio a los equipos, en especial cuando
son autosuficientes y autogestionadas, y otras incluso adoptan un proceso circular de 360°

en la evaluacion.
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En algunas organizaciones, el proceso de evaluacion esta centralizado en una
comision. Para medir el desemperio, se necesita evaluarlo a través de indicadores. Estos
indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar cuan efectiva y eficiente es la
labor de los empleados en el logro de los objetivos, y, por ende, el cumplimiento de la
misién organizacional. Asimismo, deben estar incorporados en un sistema integral de
medicion del desempefio que haga posible el seguimiento simultaneo y consistente en
todos los niveles de la operacion de la empresa, desde el logro de los objetivos
estratégicos de la empresa al méas alto nivel hasta el desempefio individual de cada
ejecutivo y empleado. Diferentes estudios sobre indicadores de productividad y
financieros han demostrado en las compafias que se implementan sistemas de
administracion del desempefio, los empleados han obtenido mejores resultados, y donde
no fueron implementados, los administradores deben ser conscientes de cualquier falla de
las organizaciones en adoptar una efectiva administracion del desempefio. La no
implementacion de dichos sistemas es costosa por la pérdida de oportunidades,
actividades no enfocadas y perdida de motivacion y moral. La empresa puede dirigir el
desempefio con un sistema integrado de administracion o enfocarse en un area especifica.
Una vez identificado hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar el desempefio de
manera comprensible, exhaustiva y lo mas especificamente posible. Posteriormente, se
debe explicar a los empleados como el desempefio de cada area se integra para mejorar
la empresa. Teniendo esto delineado, la empresa puede identificar los indicadores de

desempefio que serviran para medir cada &rea, y permitiran monitorear a los empleados.
Segun Palaci (2005), existen ciertos elementos que inciden en el desempefio

laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos

tenemos:

a. Retribuciones monetarias y no monetarias.

b. Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas.

c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas.

d. Capacitacion y desarrollo constante de los empleados.
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e. Factores motivacionales y conductuales del individuo.

f. Clima organizacional.

g. Cultura organizacional.

h. Expectativas del empleado.

De lo mencionado anteriormente, cabe resaltar que, en las instituciones
educativas, quienes se encargan de evaluar el desempefio laboral, son los directores,
mediante acompafiamiento pedagogico, el cual esta medido por indicadores propuestos

por el Ministerio de Educacion.

2.2.3.1. Desempefio docente

En la actualidad es de vital importancia el estudio del desempefio de los docentes
tomando en cuenta que éste es un productor de la calidad del servicio que se brinda al

estudiante e impacta directamente en su aprendizaje.

Antes de utilizar este concepto, es necesario hacer una revision sobre las
principales definiciones del desempefio profesional en general y a partir de éstas poder

llegar al desempefio docente.

El desempefio docente debe ser entendido como el cumplimiento de las funciones
profesionales, las cuales se encuentran determinadas por factores asociados al propio
docente, a los estudiantes y al entorno. El buen desempefio docente, se determina desde
la practica desde lo que sabe y puede hacer, asi como también la manera cobmo actiia o se

desempefia, y por los resultados de su actuacion.

MINEDU (2012) en el Marco del buen desempefio docente hace manifiesto que
los criterios del Buen Desempefio Docente es un primer peldafio en el proceso de
construccion e implementacion de politicas pablicas dirigidas a fortalecer la profesion.

El marco del buen desempefio docente tiene entre sus propositos especificos:
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a. Establecer un lenguaje comun, entre los docentes y los ciudadanos, para referirse a los

procesos de ensefianza.

b. Impulsar la reflexion de los docentes sobre su propia practica educativa, construyendo

una vision compartida de la ensefianza.

c. Promover la revaloracion social y profesional de los docentes.

d. Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de formacion.

Los principales transitos que se demanda de la docencia son:

- Enfoque sobre el aprendizaje: Trénsito de la asimilacion acritica de conocimientos al

principio de la participacion activa del estudiante en la produccién de la economia.

- Enfoque sobre el sujeto que aprende: Transito de una percepcién subevaluada y
prejuiciada del que desempefia el rol de aprendiz, al de un reconocimiento y valoracion

tanto de su potencial y su diversidad como de su autonomia.

- Enfoque sobre las oportunidades de aprendizaje: Transito del espacio reducido y
sobre pautado del aula como espacio privilegiado de aprendizaje, al espacio mayor del
entorno, la cultura y los diversos procesos locales como oportunidades validas de

desarrollo de capacidades.

- Enfoque sobre la pedagogia: Transito de una ensefianza reducida a la transmision oral
a una enfocada en el desarrollo de capacidades en un contexto de interaccion y
comunicacion continua.

- Regulaciones institucionales: Transito de creencias, habitos y reglas que constrifien la
accion de los docentes e instituciones educativas, a reglas y acuerdos que impulsan y

facilitan las nuevas dinamicas de ensefianza y aprendizaje.

Asi mismo el marco del buen desempefio docente se encuentra estructurado en:
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- Dominios: Conjunto de competencias que integran un area especifica del actuar
directivo. Son interdependientes, ya que cada uno de ellos influye en el desarrollo del otro

como parte de un todo.

- Competencias: Un saber hacer en contexto, que implica compromisos, disposicion a
realizar las tareas o a cumplir responsabilidades con calidad, raciocinio, manejo de
determinados fundamentos conceptuales y comprension de la naturaleza moral y las

consecuencias sociales de sus decisiones.

- Desempefios: Accidn observable que realizan los directivos y que evidencia el dominio

de la competencia.

En el Marco del buen desempefio docente, se hace mencién que el pais ha
establecido un consenso para la politica educativa, expresado en el Proyecto Educativo
Nacional. Alli se sefiala la necesidad de revalorar la profesién docente, no solo a través
de medidas de orden laboral sino, replanteando el proyecto de docencia. EIl Proyecto
Educativo Nacional plantea la necesidad de contar con un Marco Curricular que delimite
un conjunto de aprendizajes considerados fundamentales y que deben traducirse en
resultados comunes para todo el pais. Estos aprendizajes, sefiala, deben estar referidos
tanto al hacer y conocer como al ser y el convivir, y han de ser consistentes con la
necesidad de desempefiarnos eficaz, creativa y responsablemente como personas,
habitantes de una region, ciudadanos y agentes productivos en diversos contextos

socioculturales y en un mundo globalizado.

Actualmente, se reconoce a la docencia como un quehacer complejo. Como
expresion de esta complejidad, la docencia exhibe un conjunto de dimensiones que
comparte con otras profesiones. Ademas, es una profesion que se realiza necesariamente
a través y dentro de una dindmica relacional, con los estudiantes y con sus pares, un
conjunto complejo de interacciones que median el aprendizaje y el funcionamiento de la
organizacion escolar. También exige una actuacion colectiva con sus pares para el
planeamiento, evaluacion y reflexion pedagdgica. Y es una funcidén éticamente
comprometida. Estas son las caracteristicas que la docencia comparte con otras
profesiones. Por otra parte, la docencia se distingue en particular por tres dimensiones

integradas entre si: pedagdgica, cultural y politica.
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Valdés (2004) manifiesta que el desempefio docente es el quehacer educativo
referido a la practica de los conocimientos adquiridos en su formacion profesional, en
donde las competencias del docente son el dominio del conocimiento tedrico y practico
acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que promuevan el aprendizaje
y las relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y conocimiento de los

métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza que faciliten el aprendizaje.

Efectivamente, el docente es aquel profesional que cuenta dentro de su formacién
con aspectos fundamentales para educar, desde el aspecto personal, técnico y humanista,
ya que dependera de él formar personas de bien y que estos se conviertan en potenciales

actores del mafiana.

Asimismo, Valdes (2009) sefiala que: La evaluacion del desempefio profesional
de los docentes, se entiende como el conjunto de principios, supuestos, conceptos, asi
como de métodos, procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los directivos, los
alumnos, sus padres y los profesores, los que, ordenadamente, relacionados entre si,
contribuyen a recoger y sistematizar la informacion que previamente se ha considerado
relevante a los efectos de alcanzar juicios justificados de valor sobre la calidad del
desempefio profesional de estos Gltimos. Tales juicios de valor deben tomarse en cuenta
a efectos de cualquier decision que se adopte sobre la situacion laboral de los docentes y
su plan de capacitacion profesional (p.13). En cuanto a la evaluacion del desempefio
profesional del docente, dependera del objetivo de la institucion, ya que, este actor desde
el momento de su seleccion, super6 aspectos definidos en su perfil profesional, por lo
mismo, es competencia del area de Recursos Humanos su buena comunicacion y
desarrollo personal para que el mencionado profesional se desenvuelva de mejor manera

en su respectiva institucién educativa.

Segun Montenegro (2003) menciona que “el desempefio docente se entiende como
el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores asociados al propio docente,
al estudiante y al entorno” (p. 18). Se refiere sobre el desempefio docente como: el proceso
de desempefio laboral del docente esta centrado en una tarea basada en la investigacion
continua de su propia actuacién, de esta manera ird tomando conciencia de las situaciones
que se le presentan lo cual se determina con su propia evaluacion, asi como también la
evaluacion del desempefio llevada a cabo por el director y el supervisor considerandose

como una estrategia de motivacion (p.23).

53



Definitivamente, la medicién del desempefio de un profesional se basa en el
desarrollo efectivo de sus actividades, segun los lineamientos de la institucion en el logro

de sus objetivos en un determinado lapso de tiempo.

Por otro lado, Picon (1990) manifiesta que “el educador, ya no debe ser un simple
expositor de temas, el docente esta obligado a ser la persona que va a orientar al alumnado
en el aprendizaje, no sdlo desde el punto de vista del conocimiento y de las informaciones,
sino también de los habitos, aspiraciones, preferencias, actitudes e ideales del grupo que
conduce” (p.7). En estos tiempos globalizados, la posicion de un docente ya no es la estar
al frente del aula, en la actualidad la mision de un docente es la de mantener una posicién
abierta, horizontal, respetuosa que integre y facilite a todos los educandos en donde se

comparta el conocimiento entre ambos actores.

Asimismo, Fernandez (2008) afirma al “desempefio docente como la
autovaloracion que el maestro realiza de la calidad y efectividad del conjunto de acciones

que lleva a cabo en el marco de sus actividades laborales” (p.115).

Es importante precisar que el desempefio docente va mas alla que la labor dentro
del aula, sino que se refiere a la tarea que se realiza dentro de las instituciones educativas,
aqui se incluyen aspectos como: la salud emocional del docente, responsabilidad en el
desarrollo de sus labores, relaciones interpersonales con la comunidad educativa en

general.

2.2.3.2. Evaluacién del desempefio docente

Segln Ruiz (1998), “es la revision sistematica del desempeno de un docente en su
trabajo, que es usada para determinar cuan eficiente se ha desempefiado una persona
durante determinado periodo. La evaluacion profesional no debe verse como una
estrategia de vigilancia jerarquica, que controla las actividades de los profesores, sino

como una forma de fomentar y favorecer el perfeccionamiento del profesorado.

Efectivamente, la evaluacion del desempefio de un docente es comprobar si es que
cumplid o no sus funciones designadas, asi como de las contribuciones otorgadas para la

mejora de la institucion en el lapso de tiempo de su estadia en la institucion.
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Asimismo, Reyes (2003) propone Indicadores de Evaluacion del Desempefio

considerando el saber, saber hacer y saber ser.

Segln Mateo (2005) indica que, “la evaluacion del profesor juega un papel
importante en la mejora, de hechos las comunicaciones educativas no pueden sustraerse
y es evidente que existe la conviccion de que detras de cualquier mejora significativa en
la escuela subyace la actividad del profesorado” (p.95). Del mismo modo continta
diciendo “que hay una conexion nacional entre los vértices del triangulo, evaluacion de
la docencia - mejora y desarrollo profesional del profesorado - mejora de la calidad de la
institucion educativa, es fundamental para introducir acciones sustantivas de gestion de
calidad” (pag. 95).

Evaluar el desempefio de un profesor, tal como se menciona lineas arriba es
comprobar si realmente esta contribuyendo con sus actividades encomendadas como
parte de la mejora de la institucion, considerandose que este plan de accion esta sujeta a
planteamientos generales, las mismas que deben de ser cumplidas para lograr las metas

trazadas por la alta direccién del sector educacion.

Por otro lado, Valdés (2009), en su manual de buenas précticas de evaluacion del
desempefio profesional de los docentes, menciona “es un proceso sistematico de
obtencién 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 pedagogicas, su
emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales
de la comunidad educativa” (p.13). Similar al argumento anterior, en este caso se va a
comprobar y medir las variables de medicion que de alguna manera contribuye en sus

alumnos un aprendizaje efectivo y la forma de comunicacién entre ellos.

Valdes (2004), en la medida que busca construir una cultura que permita ver a la
evaluacion como una herramienta que lleva a la reflexion sobre la accion realizada y los
resultados obtenidos, con el fin de disefiar planes de mejoramiento institucional
encaminados a superar de manera sistematica las dificultades en el alcance de los
objetivos. La necesidad de establecer mecanismos de desempefio de un colaborador, se
puede impulsar que el docente o profesor lo haga por defecto sin la necesidad de estar

sujeto al cumplimiento de sus funciones. Por el contrario, esta forma de vida debe de
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darse en forma personal, como parte de su cultura, de esta manera se provocara tanto en

sus directivos, colegas y estudiantes un estilo de vida.

Murillo y Cuenca (2007) sefialan que “un sistema de evaluacion de desempefio es
el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen
al logro de los estandares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organizacion,

asi como para los objetivos de la empresa” (p.123).

La Asociacion chilena de municipalidades y el colegio de profesores de Chile
(2001), citado por Montenegro (2003) reconoce que: la evaluacion del desempefio
docente se ha convertido en un tema prioritario de las politicas referidas a docentes en
muchos paises, particularmente en aquellos del mundo desarrollado. Esto se explica por
varias razones, algunas de las cuales se relacionan directamente con la necesidad de
mejorar los resultados de aprendizaje del sistema educativo y el supuesto que los maestros

tienen un rol decisivo en el logro de los resultados.

Se ha aceptado por demasiado tiempo que los docentes sean autbnomos en su
gestion de aula, situacién que deberia empezar a cambiar, en cuanto a rendir cuentas
respecto a la calidad de sus actividades y que la evaluacidn de su desempefio es una forma

de asegurar que esto ocurra (p. 2).

En conclusion, se puede afirmar que el concepto de evaluacidn del desempefio
docente es algo que varia en la forma, mas no en el fondo de las diversas teorias,
actualmente para el gobierno de nuestro pais la evaluacion del desempefio docente es tan
importante y necesaria como la evaluacion del estudiante; por ende, lo més adecuado es
que de acuerdo a los resultados se ejecuten acciones que contribuyan a mejorar la calidad

de la ensefianza y, consecuentemente, del aprendizaje.

2.2.3.2.1. Funciones de la evaluacién del desempefio docente

Como nos hemos podido percatar durante los Gltimos afios se esta incrementando
el desarrollo del sistema de evaluacion del desempefio docente, visto este como un
instrumento para impulsar una mejora formativa para todos los implicados en las acciones
educativas. Por tal motivo, es importante analizar, las funciones que deberia cumplir la

evaluacion del desempefio docente. Valdés (2004) establece las siguientes funciones:
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1. La funcion de diagnostico

Principales aciertos y desaciertos del maestro en un periodo de tiempo, y esto
servira de guia para el director, jefe de area o al propio docente para que se capacite y
mejore.

2. La funcion instructiva

Produce una sintesis de indicadores de desempefio del maestro a fin de favorecer

una experiencia de aprendizaje laboral.

3. Funcion educativa

Permite al docente conocer como es percibido su trabajo y erradicar las

insuficiencias.

4. La funcién desarrolladora

Permite que el docente madure y sea consciente de sus aciertos y errores laborales,

orientdndose de manera constante hacia la autoevaluacion critica.

FUNCION DE FUNCION
DIAGNGSTICO INSTRUCTIVA

FUNCIONES DE LA EVALUACION .
DEL DESEMPENO PROFESIONAL
DOCENTE

FUNCION FUNCION
EDUCATIVA DESARROLLADORA

Figura N° 2.- Funciones de la evaluacion del desempefio profesional del docente
Fuente: Valdés (2004).
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2.2.3.2.2. Fines de la evaluacion de desempefio docente

Segln Pérez (2012), el principal objetivo de la evaluacién docente es determinar
las cualidades profesionales, la preparacion y el rendimiento del profesor. Por ello, se ha
identificado los fines de la evaluacion como; el mejoramiento de la escuela y de la
ensefianza en el aula, este fin tiene un crecimiento educativo continuo a través del cual la
persona puede mejorar, y asi cambiar las evaluaciones sumativas por formativas, la mayor
eficacia se logra cuando hay una buena integracion de desarrollo personal, evaluacion de
docentes y mejora de la escuela. Efectivamente, la evaluacién de un docente es
comprobar, si realmente cumple con las funciones asignadas y de esta manera sugerir la

mejora continua en algunas debilidades personales que se haya identificado.

Para Mateo (2000), las diversas experiencias de evaluacion del desempefio
docente nos demuestran que las finalidades o las razones por las que se puede
implementar un sistema de evaluacion del desempefio docente son varias, y estas mismas
experiencias nos demuestran que no se trata de alternativas excluyentes ya que todas ellas
contribuirian, unas mas y otras menos, a mejorar la calidad de la docencia y con ello la

calidad de los procesos educativos y de la educacion en general (p.241).

Valdés (2004) manifiesta que las iniciativas de mejora de las escuelas que suelen
tener éxito son los esfuerzos basados en la escuela que centra su atencion en un ndmero
realista de objetivos prioritarios que abordan las necesidades del alumno y motivan a su
personal. Estos objetivos prioritarios proporcionan al centro de atencion para las

actividades de mejora, que se pueden integrar en el proceso de evaluacion (p. 6).

Otro fin de la evaluacion del desempefio docente es la responsabilidad y desarrollo
profesional, podemos ver que los mayores defensores de estos puntos de vista son los
maestros, porque tienen una fuerte vision de la ensefianza como profesion con sus propios

estandares, ética e incentivos para el docente.

Esta evaluacion se centra en la reunion de datos para ayudar a mejorar a los

profesores que tienen deficiencia en su trabajo.
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Actualmente los maestros de nuestro Pais se encuentran desmotivados en cuanto
al rendimiento de la evaluacion docente, ya que se esta aplicando una prueba netamente
sumativa en lugar de ser formativa; una evaluacion formativa se refiere a que el maestro
al desaprobarla, el Ministerio de Educacién deberia comprometerse a capacitarlos hasta

superar sus dificultades.

2.2.3.3. Dimensiones del desempefio docente

Para el desarrollo de la presente investigacion se ha considerado sélo algunas

dimensiones en cuanto a desempefio docente, ya que en realidad existen muchas de estas.

Segln Sanchez (2008), “las areas de desempefio docente tienen que ver con las
siguientes dimensiones: dominio tecnoldgico, dominio cientifico, responsabilidad en el

desempefio de sus funciones, relaciones interpersonales y formacion en valores éticos”
(p.143).

Para el autor, estas dimensiones son las que se deben de considerar en su
desempefio docente, en la cual el rigor cientifico, las relaciones de comunicacion y la
ética debe de ser tomada en cuenta dentro de los aspectos fundamentales de su formacion

personal.

Valdés (2004) menciona que “los indicadores tienen la virtud, entre otras, de
objetivar el debate educativo en las sociedades democraticas, proporcionando una
informacion relevante, significativa y facilmente comprensible, incluso para los

ciudadanos no especialistas en educacion” (p. 58).

A continuacion, se define las siguientes dimensiones: capacidades pedagogicas,
emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus funciones y relaciones

interpersonales.

- Capacidades pedagogicas: Segin Valdés (2004), “la actividad pedagogica es uno de
los dominios mas complejos del trabajo humano. Su realizacion exitosa plantea al docente
la necesidad de poseer una sdlida formacion cientifica, asi como profundos

conocimientos, capacidades y habilidades pedagogicas” (p. 61).
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- Emocionalidad: “Los procesos emocionales, 10s estados emocionales y sentimientos
(...) constituye la forma usual y caracteristica en que se experimentan los sentimientos.
La emocion es la experimentacion directa, inmediata, de cualquier sentimiento” Valdés
(2004), (p. 66). Por esta razén todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar
sus emociones de orientacion negativa en el proceso de ensefianza - aprendizaje y en

general en sus relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y colegas.

- Responsabilidad en el desempefio de sus funciones: Esta dimension se refiere al
cumplimiento de sus funciones como docente. Valdés (2004) considera dentro de la
misma, la asistencia y puntualidad, el grado de participacion en las sesiones
metodoldgicas o en jornadas de reflexion entre los docentes, el cumplimiento de la
normatividad, capacitarse constantemente, implicacién personal en la toma de decisiones

de la institucion, etc.

- Relaciones interpersonales: Valdés (2004), con respecto a esta dimension refiere que:
hay que tener en cuenta el caracter complejo de las interrelaciones del colectivo escolar,
de sus organizaciones, del colectivo pedagdgico, la familia, la comunidad y las
organizaciones sociales. (...). En estas relaciones desempeiia un papel esencial las
relaciones maestro - alumno, no sélo en el marco de la clase, sino también en el trabajo

que el maestro desarrolla fuera de la clase (p.69).

Definitivamente, dentro del desempefio docente, la forma de comunicacion con
los diferentes actores que intervienen en una comunidad es vital, ya que un docente, se
convierte en la imagen del conocimiento, del respeto, de las buenas costumbres en una
comunidad urbana o rural. Su presencia es muy importante, incluso para el desarrollo

cultural de las familias que forman parte de este espacio.

2.3. Definicion de términos basicos

2.3.1. Clima institucional: El clima institucional ambiente de trabajo en las
organizaciones constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los
procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacién y cambio. (Martin,
2000)

2.3.2. Desempefio Docente: Es una labor profesional que requiere de un saber adquirido
en forma sisteméatica y contintua para brindar un servicio relevante a la sociedad.
(MINEDU, 2012).
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2.3.3. Comunicacion: No existen grupos sin comunicacién, no se puede entender a la
comunicacion sélo como la transmision de significados entre los miembros, sino que debe
haber un entendimiento de los significados que se transmiten, estos significados son las

informaciones, ideas, metas y suefios de la organizacion. (Briss, 1999).

2.3.4. Motivacion: La unica forma de mantener motivados a los empleados es cuando se
satisface los deseos internos de sus miembros y que genere un verdadero compromiso y

motivacion interna. (Fischman, 2000).

2.3.5 Confianza: En las instituciones de alto rendimiento se caracterizan por poseer una
gran confianza reciproca entre sus miembros, es decir los miembros creen en la

integridad, el caracter y la capacidad de cada integrante. (Briss, 1999).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO
3.1. Hipotesis de investigacion

Existe una relacién directa entre el clima institucional y el desempefio docente en
el nivel primario de la Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo,

Cajamarca 2015.

3.2. Variables

V1: Clima Institucional

V2: Desemperio docente
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3.3. Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION DE VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Definicion conceptual: Comunicacién / traslado de
Variable I El clima institucional o ambiente de trabajo en las informacién.
organizaciones constituye uno de los factores Rapidez / agilidad
Clima determinantes y facilitadores de los procesos Respeto
institucional | organizativos y de gestion, ademas de los de ) Aceptacion
innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que COMUNICACION - -
A . Espacios y horarios
confluyen los miembros de una I.E. y a partir del cual _ —
se dinamizan las condiciones ambientales que Ocultar informacién Cuestionario a
dinamiza las condiciones ambientales que Satisfaccion profesores Escala
caracterizan a cada escuela. (Briss, 2000). Reconocimiento Likert
Definicion operacional: MOTIVACION Prestigio
Corresponde a la puntuacion obtenida por los Autonomia
docentes del nivel primario de la institucion CONFIANZA Confianza
educativa experimental Antonio Guillermo Urrelo en Sinceridad
!a .apli_cacién de un cuestionario sqbre t.:Iima El profesorado  propicia la
mstlt.uuopal, el cual compr.e’nde cuatro dlmensmne’:s participacion
y treinta items, c.uya medicion se desarrolla a través PARTICIPACION Equipos y reuniones de trabajo
de la escala de Likert.
Grupos formales e informales
Coordinacion
El desempefio docente es una labor profesional que 1. Definicion, explicitacion y
Variable 11 requiere de un saber adquirido en forma sistematica orientacion de los objetivos que
y continua para brindar un servicio relevante a la CAPACIDADES imparte.
Desempefio sociedad y su prestigio esta determinado por la PEDAGOGICAS 2. Seleccién, organizacién y
docente significancia social de lo educativo. (Valdéz, 2000). tratamiento de los contenidos.

Definicion operacional:

Se refiere al nivel o medida con que los docentes del
nivel primario alcanzan un puntaje determinado
luego de la aplicacion de un cu

estionario sobre desempefio docente, el cual
comprende cuatro dimensiones y veinticuatro items.

3. Utilizacién de medios de
ensefianza

EMOCIONALIDAD

1. Vocacion pedagdgica.

2. Autoestima.

3. Capacidad para actuar con
justicia, y realismo.

4. Nivel

RESPONSABILIDAD
EN EL DESEMPENO
DE SUS FUNCIONES

1. Asistencia y puntualidad a la
escuelay a sus clases.

2. Grado de participacion en las
sesiones metodoldgicas o0 en

LABORALES jornadas de reflexion entre los
docentes.
3. Grado de autonomia
profesional relativa alcanzada
para desarrollar su tarea en la
institucion.
1. Nivel de preocupacion y
RELACIONES comprension de los problemas de
INTERPERSONALES | sus alumnos.

2. Nivel de expectativas respecto
al desarrollo de sus alumnos.

Cuestionario a
profesores Escala
Likert
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3.4. Pablacion

La poblacion de docentes de la Institucion Educativa Experimental “Antonio

Guillermo Urrelo” es de treinta y ocho docentes y un directivo.
3.5. Muestra

La unidad de muestra esta conformada por diez docentes del nivel primario de la

Institucion Educativa Antonio Guillermo Urrelo y un directivo.
3.6. Unidad de analisis

La presente unidad de analisis estd conformada por diez docentes del nivel

primario y un directivo.

3.7. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativo y correlacional, porque busca
determinar la relacion de las variables clima institucional y el desempefio docente; segun
su finalidad es una investigacion aplicada, su alcance temporal es transeccional y de
acuerdo con la metodologia y el tratamiento de los resultados, el presente trabajo se
enmarca dentro de la investigacion cuantitativa, porque busca determinar la relacién de
las variables clima institucional y desempefio docente de la de la Institucion Educativa

Experimental Antonio Guillermo Urrelo, Cajamarca 2015.
3.8. Disefio de investigacion

El disefio es no experimental transversal, puesto que va a trabajar con grupo unico.
El disefio seleccionado es el descriptivo - correlacional. En este sentido, la presente
investigacion nos permite conocer el grado de relacion que existe entre ambas variables

antes descritas. El esquema es el siguiente:
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En donde:
X: Clima Institucional
Y: Desempefio Docente
M= Muestra

r = Coeficiente de correlacion

3.9. Técnica e instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos
3.9.1. Técnicas

- La observacion. Técnica que nos permite observar la documentacion técnico
pedagdgico utilizado en forma individual por cada encuestado (docente), para constatar
su desemperio en funcion a las preguntas establecidas.

3.9.2. Instrumentos

- El cuestionario. Instrumento que sirvié para medir el clima institucional y el desempefio

docente de la institucion, asi como obtener informacion de estas variables.

Para medir el clima institucional, se empled un cuestionario con una escala de tipo
Likert, el cual comprende cuatro dimensiones (comunicacion, motivacion, confianza,
participacion), treinta items y cinco alternativas de respuesta. La escala que se emple0 es

la siguiente: muy bajo, bajo, regular, alto, muy alto.

Del mismo modo, para medir la variable desempefio docente se aplicé un
cuestionario con escala tipo Likert la cual contiene veinticuatro items y cinco alternativas
de respuesta. Se evaluaron cuatro dimensiones planteadas por Valdés (2000), las cuales
son: capacidades pedagogicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus
funciones, relaciones interpersonales. La escala empleada fue la siguiente: muy bajo,

bajo, regular, alto, muy alto.

Ambos instrumentos fueron realizados por la investigadora, los mismos que

fueron revisados y validados por especialistas de la materia, antes de su aplicacion.
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3.10. Técnicas de procesamiento y analisis de los datos

El procesamiento de datos consistié en el calculo, seleccion, clasificacion y
ordenacion de tablas o cuadros, debidamente codificados y tabulados. La tabulacion se
realizd de forma electronica y se sometio al tratamiento estadistico, para de esta manera
determinar el significado de aquellas relaciones significativas y obtener como resultado
la existencia de una coherencia entre clima institucional y desempefio docente en la
Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo. Para procesar y analizar
los datos se utilizd la hoja de calculo Excel, siguiendo los parametros de la estadistica
descriptiva. Los resultados se presentan en Tablas con su respectivo analisis,

interpretacion y discusion.

El coeficiente de correlacién lineal mide el grado de intensidad de esta posible
relacion entre las variables. Este coeficiente se aplica cuando la relacion que puede existir
entre las variables es lineal (es decir, si representaramos en un grafico los pares de valores

de las dos variables la nube de puntos se aproximaria a una recta).

El primer instrumento sobre Clima Institucional, cuenta con 30 preguntas y cinco
alternativas como son Muy bajo, Bajo, Regular, Alto y Muy Alto con una respuesta de 1
a 5 puntos. En el caso de que los docentes respondan las 30 preguntas la escala de Muy
bajo tendria un puntaje de 30, en el caso de que respondieran las 30 preguntas la escala
de Muy alto tendria un puntaje de 150; por lo tanto, el rango estara entre el puntaje de 30

y 150 puntos.

Sin embargo, con la Escala de ESTANINOS se agrupan en solo tres niveles que

son Bajo, Medio Alto, para obtener los valores se aplica la siguiente formula:

Li=Limite Inferior Ls= Limite Superior
X-0.75*S = Promedio menos 0.75* Desviacion Estandar

X+0.75*S = Promedio mas 0.75* Desviacion Estandar
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El segundo instrumento sobre desempefio docente, cuenta con 24 preguntas y
cinco alternativas como son Muy bajo, Bajo, Regular, Alto y Muy Alto con una respuesta
de 1 a 5 puntos. Si los encuestados responden las 24 preguntas la escala de Muy bajo
tendria un puntaje de 24, al responder las 24 preguntas la escala de Muy alto tendria un
puntaje de 120. Por lo tanto, el rango estara entre el puntaje de 24 y 120 puntos. Sin
embargo, con la Escala de ESTANINOS se agrupan en solo tres niveles que son Bajo,

Medio Alto, para obtener los valores se aplica la siguiente formula:

Liccooiii, X-0.75%S o X+0.75*%S. .o LS
Donde:
Li=Limite Inferior Ls= Limite Superior

X-0.75*S= Promedio menos 0.75* Desviacion Estandar

X+0.75*S= Promedio mas 0.75* Desviacion Estandar
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Aplicacidén de instrumentos de recoleccidn de datos

Para establecer la relacion existente entre clima institucional y desempefio
docente, se empled el cuestionario de clima institucional y el cuestionario del desempefio
docente, en una muestra de 10 maestros del nivel primario y un directivo, los cuales
laboraron en la institucion educativa experimental “Antonio Guillermo Urrelo” de

Cajamarca, durante el afio lectivo 2015.

4.2. Resultados de la variable clima institucional
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Tabla N° 1

Distribucion del Numero de Docentes de la I. E. Experimental “Antonio Guillermo

Urrelo, afio 2015 ”, segun su edad.

Edad N° de Profesores % de Profesores
20 - 30 2 18%
30 - 40 1 9%
40 - 50 7 64%
50 - 60 1 9%
TOTAL 11 100%

Nota: Elaboracién propia.

20 30 40 50

Edad

N° de Profesores
o = N w S U D ~

Figura N° 3.- Numero de docentes de la “I. E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio
20157, segin edad.

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla N° 1, se puede observar que dentro de la distribucion del nimero de
docentes, segun sus edades, el 9% se encuentran en el rango de 30 a 40 afios, asi
como en el rango de 50 a 60 afios; el 18% se encuentran en el rango de 20 a 30
afos y en un importante 64 % se encuentran en el rango de 40 a 50 afios. En este
caso, Cuba (2010), dentro de las conclusiones de sus tesis, indica que existe
relacion moderada y significativa entre alumnos y docentes, lo que significa que
esta diferencia de edades de alguna manera influye en el clima de la ILE.
Experimental, por lo mismo; “a medida que las relaciones interpersonales mejoren

también mejorara el desempefio docente”.
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Tabla N° 2

Distribucion del Numero de Docentes de la “I. E. Experimental Antonio Guillermo
Urrelo, afio 2015 ”, seguin su sexo.

Sexo N° de Profesores % de Profesores
Masculino 4 36%
Femenino 7 64%

Total 11 100%

Nota: Elaboracion propia.

Porcentaje de Profesores de la "l. E. Experimental Antonio
Guillemo Urrelo, afio 2015", segln su sexo.

Masculino
36%
Femenino \ "

64%

Figura N° 4.- Porcentaje de docentes de la “I. E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio
20157, seglin su sexo.

Fuente: Elaboracidn propia

A continuacion, en la Tabla N° 2, referente al porcentaje de docentes que ensefian
en la Institucion Educativa Antonio Guillermo Urrelo, segun edad se observa que, del
total de profesores, el 36% son del sexo masculino y el 64% son del sexo femenino. Por
lo mismo, segin, Martin dentro de la escuela humanista: el clima es el conjunto de
apreciaciones generales que cada individuo tiene de su entorno y que se ven reflejadas en
la interaccidén entre las caracteristicas personales y las de la organizacion. Esta
desproporcién de género puede influir en cierta manera ciertas restricciones en la buena
comunicacion. Es pertinente mencionar que la Escuela Gestaltista argumenta que el

individuo se adapta a su medio porque no tiene mayor opcion.



Tabla N° 3

Distribucion del nivel del clima institucional en los docentes del nivel primario de la “I.E.

Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015

Nivel de Clima Institucional Fi hi%
Bajo 1 9.09

Medio 10 90.91
Alto 0 0.00

Total 11 100.00

Nota: Elaboracion propia

100.00 A

90.00 A

80.00 A

70.00 -

60.00 A

50.00 A

Porcentaje

40.00 A

30.00 A
9.09

20.00 A

10.00 A

0.00 T T T
Bajo Medio Alto

Nivel de Clima Institucional

Figura N° 5.- Porcentaje del nivel del clima institucional en los docentes del nivel primario de la “I. E.
Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla N° 3, se observa que la distribucion del nivel del clima institucional en los
docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo afio 2015,
se encuentra en un nivel medio con un 90.91% y en un nivel bajo con el 9.09%. Likert,
indica que, el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del

comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que ellos perciben.
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Tabla N° 4

Distribucién del nivel del clima institucional en su dimensién comunicacién en los
docentes del nivel primario de la “l.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio
2015

Nivel de Clima Institucional

(Dimension Comunicacion) Fi hi%
Bajo 2 18.18

Medio 9 81.82

Alto 0 0.00
Total 11 100.00

Nota: Elaboracidn propia.
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Figura N° 6.- Porcentaje del nivel del clima institucional, en su dimensién comunicacion, en los
docentes del nivel primario de la “I. E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.
Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla N° 4, se puede apreciar que el nivel del clima institucional, en
la dimension comunicacion en los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental
Antonio Guillermo Urrelo afio 2015, el 81.82% de maestros opinan que el nivel de
comunicacion es medio y el 18.18% opina que es bajo. Por lo que se puede decir que
existe una deficiencia en el traslado de informacion entre los participantes, por lo tanto,
la comunicacién va en un nivel de medio a bajo. Tagiuri (1968) especifico que, el modo
en que una persona se desenvuelve en sus tareas diarias depende, de qué tipo de persona

es, asi mismo, del contexto en el cual se desenvuelve.
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Tabla N° 5

Distribucién del nivel del clima institucional en su dimension motivacién, en los docentes

del nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015 .

Nivel de clima institucional

(dimensién motivacion) Fi hi%
Bajo 1 9.09

Medio 10 90.91
Alto 0 0.00

Total 11 100.00

Nota: Elaboracion propia.
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Figura N° 7.- Porcentaje del nivel del clima institucional, en su dimensién motivacion, en los
docentes del nivel primario de la “I. E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla N° 5, se puede observar que el nivel del clima institucional en la
dimensién motivacion, en los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio
Guillermo Urrelo afio 2015, el 90.91% considera que el nivel es medio y el 9.09%
consideran que el nivel es bajo. Por lo tanto, se puede afirmar que los profesores
encuestados consideran que el respeto, aceptacion y autonomia institucional se encuentra
en un nivel medio. Tal como lo afirma Maslow (1943) La “Teoria de la Motivacion
Humana”, propone una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas,

por lo mismo es importante considerar este tipo de jerarquias.
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Tabla N° 6

Distribucién del nivel del clima institucional en la dimension confianza, en los docentes

del nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015 .

Nivel de clima institucional

(dimension confianza) Fi hi%
Bajo 1 9.09

Medio 5 45.45

Alto 5 45.45

Total 11 100.00

Nota: Elaboracion propia.
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Figura N° 8.- Porcentaje del nivel del clima institucional, en su dimensién confianza, en los
docentes del nivel primario de la “I. E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla N° 6, se aprecia que el nivel del clima institucional en la dimension
confianza, en los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo
Urrelo afio 2015, el 45.45% de profesores opinan que su nivel es medio, mientras que el
45.45% su nivel es alto y solo el 9.09% su nivel es bajo. Por tal motivo se infiere que en
dicha institucién prevalece el valor de la sinceridad y la confianza entre los docentes, lo
que hace que exista un buen clima institucional. En forma indirecta Litwin y Stringer
(1968) definen al clima como: “un concepto que describe la calidad o naturaleza subjetiva
del ambiente organizacional. Por lo mismo esta confianza por parte del profesor pueden

ser experimentadas por los miembros de la organizacion.
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Tabla N° 7

Distribucion del nivel del clima institucional en su dimensién participacién, en los
docentes del nivel primario de la “l.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio
2015

Nivel de clima institucional

(dimensioén participacion) fi hi%
Bajo 7 63.64
Medio 4 36.36
Alto 0 0.00
Total 11 100.00
Nota: Elaboracién propia.
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Figura N° 9.- Porcentaje del nivel del clima institucional, en su dimension participacion, en los
docentes del nivel primario de la “I. E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla N° 7, se puede apreciar que el nivel del clima institucional en su
dimension participacion en los docentes del nivel primario de la “l.E. Experimental
Antonio Guillermo Urrelo, afio 20157, el 63.64% indican que hay un bajo nivel de
participacion, en un 36.36% sefialan que es medio. Por lo tanto, se puede mencionar que
los docentes dentro de la institucién no son muy participativos, ya que la mayoria de
profesores considera que la participacion se encuentra en un nivel de medio a bajo. Segun
Tagiuri, indica que las personas se desenvuelven segun el propio contexto en donde
conviven, considerando aspectos como infraestructura, el propio sistema social, la forma

cultural y el medio en donde residen.
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4.3. Resultados de la variable desempefio docente
Tabla N° 8

Distribucién del nivel desempefio docente del nivel primario de la I.E Experimental

Antonio Guillermo Urrelo Afo 2015.

Nivel de Desempefio Docente fi hi%
Bajo 0 0.00

Medio 2 18.18

Alto 9 81.82

Total 11 100.00

Nota: Elaboracidn propia.
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Figura N° 10.- Porcentaje del nivel del desempefio docente, en los profesores del nivel primario de
la “I. E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla N° 8, se puede observar que el Nivel del Desempefio Docente en los
docentes nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, Afio 20157,
el 81.82% indican que el desempefio docente es alto, en un 18.18% sefialan que el nivel
de desempefio es medio. Para Silva (2011), dentro de las conclusiones de su tesis sefiala
que a través de las encuestas realizadas y la observacion directa, el clima institucional
representa un aspecto fundamental, ya que determina el desempefio armdnico de los

docentes y por ende en el fortalecimiento de la cultura de la organizacion.
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Tabla N° 9

Distribucién del nivel del desempefio docente en la dimensidn capacidades pedagogicas,

del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo afio 2015

Nivel de desempefio docente

(dimension capacidades pedagdgicas) fi hi%
Bajo 0 0.00

Medio 8 72.73

Alto 3 27.27

Total 11 100.00

Nota: Encuesta Aplicada.
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Figura N° 11.- Porcentaje del nivel del desempefio docente, en la dimension comunicacion
capacidades pedagdgicas, en los  profesores del nivel primario de la “I. E. Experimental
Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla N° 9, se puede observar que el nivel del desempefio docente en la
dimension capacidades pedagdgicas, en los docentes del nivel Primario de la “lL.E.
Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015, el 72.73% de profesores indican que
el nivel de desempefio es Medio, y en un 27.27% sefialan que el nivel de desempefio es
alto. En este caso Luengo (2013), en su investigacion sefiala que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de sus docente, ya que a
medida que aumentan los valores de la variable clima organizacional, aumenta en forma

significativa los valores de la variable desempefio laboral.
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Tabla N° 10

Distribuciéon del nivel del desempefio docente, en la dimension emocionalidad del nivel

primario de la “I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, Afio 2015 .

Nivel de Desempefio Docente

(Dimension Emocionalidad) fi hi%
Bajo 0 0.00

Medio 3 27.27

Alto 8 72.73

Total 11 100.00

Nota: Elaboracién propia.
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Figura N° 12.- Porcentaje del nivel del desempefio docente, en la dimension emocional, en los
profesores del nivel primario de la “I. E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla N° 10, se puede observar que el nivel del desempefio docente en la
dimensién emocionalidad, en los docentes del nivel primario de la “I.E. Experimental
Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015, el 72.73% indican que el nivel de desempefio
docente es alto, y en un 27.27% sefialan el nivel del desempefio docente es medio; por lo
tanto, se puede decir que existe una adecuada vocacion pedagogica, capacidad para actuar
con equidad y satisfaccion con la labor que se realiza. Dentro de las conclusiones de
Velasquez (2015) pudo observar que los empleados tienen una percepcion del clima
organizacional regular. Los empleados perciben mas las relaciones interpersonales entre

comparieros de trabajo.
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Tabla N° 11

Distribucién del Nivel del desempefio docente en la dimension responsabilidad, en el
desempefio de sus funciones del nivel primario de la “lLLE. Experimental Antonio

Guillermo Urrelo, afio 2015

Nivel de Compromiso Organizacional

(Dimensidn Relacion del sujeto con el trabajo) fi hi%
Bajo 0 0.00

Medio 4 36.36

Alto 7 63.64

Total 11 100.00

Nota: Elaboracion propia.
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Figura N° 13.- Porcentaje del nivel del desempefio docente, en su dimensién relacion del sujeto
con el trabajo, en los profesores del nivel primario de la “l. E. Experimental Antonio Guillermo
Urrelo, ano 2015”.

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla N° 11, se puede observar que el nivel del desempefio docente
dimensién relacion del sujeto con el trabajo, en los docentes del nivel primario de la “I.E.
Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”, en un 63.64% indican que el nivel
es Alto, frente a un 36.36% de encuestados, indican el nivel es Medio. Por lo tanto, el
presente resultado indica que los profesores presentan una asistencia permanente y
puntualidad, participacion en las sesiones de clase. Asimismo, se infiere que existe
autonomia profesional para desarrollar su tarea en la institucion. Cuba (2010), sefiala en
su investigacion que existe relacion moderada y significativa para los alumnos y docentes

entre las relaciones interpersonales y el desempefio docente.
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Tabla N° 12

Distribucion del nivel del desempefio docente, dimensiones relaciones interpersonales,

del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo afio 2015

Nivel de compromiso organizacional

(dimension relaciones interpersonales) Fi hi%
Bajo 0 0.00

Medio 3 27.27

Alto 8 72.73

Total 11 100.00

Nota: Elaboracion propia.
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Figura N° 14.- Porcentaje del nivel del desempefio docente, en su dimension relaciones
interpersonales, en los profesores del nivel primario de la “I. E. Experimental Antonio
Guillermo Urrelo, afio 2015”.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla N° 12, se puede observar que el nivel del desempefio docentes en la
dimensién relaciones interpersonales, en los docentes del nivel primario de la “I.E.
Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015, el 72.73% indican que el nivel es
Alto, frente a un 27.27% que sefialan que su nivel es Medio. Por lo tanto, se puede
mencionar que los profesores tienen buena comprension de los problemas de los
estudiantes, asi como flexibilidad para aceptar la diversidad intercultural que los rodea.
En la investigacion de Pérez (2012), sefiala que existe una relacion media y positiva en el
desempefio de sus docentes entre el nivel de confianza y el desempefio con sus

estudiantes, siendo un aspecto clave la motivacion por parte de los profesores.
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4.4. Resultados de la correlacion de las variables
Variables:

Variable Independiente:

X: Clima Institucional

Variable Dependiente:

Y: Desempefio Docente
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Figura N° 15.- Diagrama de dispersion de las variables clima institucional y desempefio docente.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Figura 15, se puede observar que en el Diagrama de Dispersién existe una
relacion positiva entre ambas las variables de clima institucional y el desempefio de los

docentes de la “l.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015”.
Coeficiente de Spearman

La interpretacion de coeficiente de Spearman, es igual que la del coeficiente de
correlacion de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicandonos asociaciones negativas o

positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlacion, pero no independencia.

2
627[) =0.785
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Correlaciones VAR0001 VAR0002
Rho de Spearman VAR0001 Coeficiente de correlacion 1,000 ,785™
Sig. (bilateral) . ,004
N 11 11
VAR0002 Coeficiente de correlacion 785 1,000
Sig. (bilateral) ,004
N 11 11

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

4.4.1. Prueba de hipotesis para medir la relaciéon de variables
Hipdtesis:

Existe asociacion entre el Clima Institucional y Desempefio Docente en los

docentes del nivel Primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo Afio 2015.
Nivel de significancia: o =0.05

Estadistica de prueba: T de student

T - P _ 0.785 _1380
\/(l—pz) /(1—0.7852)
n-2 | 11-2
Regiones
Tt =1.812
Conclusion:

Existe asociacion entre el clima institucional y desempefio docente en los docentes
del nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 20157,

mediante la prueba estadistica T de Student a un nivel de significancia del 5%.

Variables
Variable Independiente: X: Clima Institucional (Dimensién Comunicacion).
Variable Dependiente: Y: Desempefio Docente.
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Figura N° 16.- Diagrama de dispersién de las variables clima institucional en la dimensién comunicacion

y desempefio docente.

Fuente: Elaboracién propia.

En la Figura N° 16, se puede observar en el diagrama de dispersion que existe una

relacion positiva entre las variables.

Correlaciones VAR0001 VAR0002
Rho de Spearman VAR0001 Coeficiente de correlacion 1,000 ,532
Sig. (bilateral) ,092
N 11 11
VAR0002 Coeficiente de correlacion 532 1,000
Sig. (bilateral) ,092
N 11 11

4.4.2. Prueba de hipoétesis para medir la relacion de variables

Hipotesis:

Existe asociacién entre el clima institucional (dimensién comunicacion) y

desempefio docente en los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio

Guillermo Urrelo afio 2015.

Nivel de significancia:

o =0.05
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Estadistica de prueba: T de student

T- P - 05 g

\/(1—,02) - J(l—o.sszz)

n-2 11-2

Regiones

Tt =1.812
Conclusién:

Existe asociacion entre el clima institucional (dimension comunicacion) y
desempefio docente en los docentes del nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio
Guillermo Urrelo, afio 2015”, mediante la prueba estadistica T de Student a un nivel de

significancia del 5%.

Variables
Variable Independiente: X: Clima Institucional (Dimension Motivacion).
Variable Dependiente: Y: Desempefio Docente.
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Figura N° 17.- Diagrama de dispersion de las variables clima institucional en la dimensién motivacion y
desempefio docente.

Fuente: Elaboracion propia.
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En la Figura N° 17, se puede apreciar que en el Diagrama de Dispersion gque existe

una relacion positiva entre las variables.

Correlaciones VAR0002 VAR0002
Rho de Spearman VAR0001 Coeficiente de correlacion 1,000 ,554
Sig. (bilateral) . ,077
N 11 11
VAR0002 Coeficiente de correlacion 554 1,000
Sig. (bilateral) ,077
N 11 11

Coeficiente de Spearman.- La interpretacion de coeficiente de Spearman es igual que
la del coeficiente de correlacién de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicandonos
asociaciones negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlacion, pero

no independencia

6> D’

:1— =
P N(N?-1)
4.4.3. Prueba de hipdtesis para medir la relacion de variables.
Hipotesis:

Existe asociacion entre el clima institucional (dimensién motivacion) y
desempefio docente en los docentes del nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio

Guillermo Urrelo, afio 2015”.
Nivel de significancia: a = 0.05
Estadistica de prueba: T de student

Yol B 0.554

/(1—,02) - /(1—0.5542)
Vn-2 V| 11-2

=1.996

T, =
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Regiones

Tt =1.812

Conclusién:

No existe asociacion entre el clima institucional (dimension motivacion) y
desempefio docente en los docentes del nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio
Guillermo Urrelo, afio 2015”, mediante la prueba estadistica T de Student a un nivel de

significancia del 5%.

Variables
Variable Independiente: X: Clima Institucional (Dimension Confianza)
Variable Dependiente: Y: Desempefio Docente
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Figura N° 18.- Diagrama de dispersién de las variables clima institucional en la dimension confianza y
desempefio docente.

Fuente: Elaboracion propia.
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En la Figura N° 18, se observa en el Diagrama de Dispersion que existe una

relacion positiva entre las variables.

Correlaciones VAR0001 VAR0002
Rho de Spearman VAR0001 Coeficiente de correlacion 1,000 ,699"
Sig. (bilateral) . ,017
N 11 11
VAR0002 Coeficiente de correlacion ,699" 1,000
Sig. (bilateral) ,017
N 11 11

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Coeficiente de Spearman.- La interpretacion de coeficiente de Spearman, es igual que
la del coeficiente de correlacion de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicandonos
asociaciones negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlacién, pero

no independencia

2
62 P 0.699

= 1— _ =
PEETNINT —)
4.4.4. Prueba de hipdtesis para medir la relacion de variables.
Hipdtesis:

Existe asociacion entre el Clima Institucional (Dimensién Confianza) y
Desempefio Docente en los docentes del nivel Primario de la IE Experimental Antonio
Guillermo Urrelo afio 2015.

Nivel de significancia: o =0.05

Estadistica de prueba: T de student

TP 069 o,
\/(1—,02) /(1—0.6992)
n-2 | 11-2
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Regiones:

Conclusién:

Tt =1.812

Existe asociacién entre el clima institucional (dimensidn confianza) y desempefio

docente en los docentes del nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio Guillermo

Urrelo, afio 2015”, mediante la prueba estadistica T de Student a un nivel de significancia

del 5%.

Variables

Variable Independiente:

Variable Dependiente:

X: Clima Institucional (dimension participacion)

Y: Desempeiio Docente
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Figura N° 19.- Diagrama de dispersion de las variables clima institucional en la dimension participacion y

desempefio docente.

Fuente: Elaboracién propia.
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En la Figura 19, se puede observar que, en el Diagrama de dispersion que existe

una relacion positiva entre las variables.

Correlaciones VAR00012 VARO00013
Rho de Spearman VAR00012 Coeficiente de correlacion 1,000 737
Sig. (bilateral) . ,010
N 11 11
VAR00013 Coeficiente de correlacion 737 1,000
Sig. (bilateral) ,010
N 11 11

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Coeficiente de Spearman.- La interpretacion de coeficiente de Spearman es igual que
la del coeficiente de correlacion de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicAndonos
asociaciones negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlacion, pero

no independencia

D2
L 0.737

:1— =
P N(N?-1)

4.45. Prueba de hipotesis para medir la relacion de variables.
Hipotesis:

Existe asociacion entre el clima institucional (dimension participacion) y
desempefio docente en los docentes del nivel primario de la “I.E. Experimental Antonio

Guillermo Urrelo, afio 2015”.
Nivel de significancia: a = 0.05

Estadistica de prueba: T de student

TP 0BT 5y
Ja— 0°) /(1—0.7372)
n-2 | 11-2
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Regiones:

Tt =1.812
Conclusién:

Existe asociacion entre el clima institucional (dimensién participacion) y
desempefio docente en los docentes del nivel Primario de la “I.E. Experimental Antonio
Guillermo Urrelo, afio 20157, mediante la prueba T de Student a un nivel de significancia
del 5%.

4.5. Discusion de resultados

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

docente asi mismo se presentan las siguientes caracteristicas demograficas:

Del total de docentes del nivel primario, el 18% de sus edades, oscilan entre veinte
y treinta afios de edad, el 64% entre 40 y 50 afios, el 9% entre 30 y 40 afios y a su vez, el
otro 9% entre los 50 y 60 afios de edad respectivamente, por lo que podriamos afirmar
que el mayor porcentaje de profesores tiene mas de 40 afios. Cabe mencionar que de la
totalidad de profesores y directivos encuestados, el 36% de los profesores representan al
sexo masculino, en una cantidad de 04 profesores; mientras que el 64% son de sexo

femenino haciendo un total de siete profesoras.

Se comprueba que existe asociacion entre el clima institucional y el desempefio
docente, en el nivel Primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo 2015,
coincidiendo con la investigacion de Silva (2011), al establecer que el clima institucional
representa un aspecto fundamental en la buena marcha institucional, ya que este
determina el desempefio arménico y cimienta las bases para una plena cultura

organizacional, la misma que redundaré en bienestar de la institucion porque cada uno de
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sus miembros se sentira a gusto e identificado con los objetivos misionarios y visionarios
de la institucion educativa. Mendoza (2011) menciona que existe relacion significativa
entre clima institucional y el desempefio docente en instituciones educativas de inicial de
la Red N° 9-Callao, de los resultados obtenidos se demuestra que hay relacion entre clima
institucional y el desempefio docente en las instituciones educativas de inicial de la Red
N° 9 Callao, al apreciar una correlacion moderada entre clima institucional y desempefio
docente, por lo que se concluye que a mejor clima institucional, mejor es el desempefio
docente. Lingan (2015) determind que existe correlacién significativa entre el clima
institucional y el desempefio docente en las instituciones de la Red Educativa “Amautas

Competitivos” de la provincia San Miguel.

En relacion a la dimension comunicacion se aprecia que el nivel del clima es
medio, por lo que se puede decir que existe una deficiencia en el traslado de informacién
entre los docentes, por lo tanto, la comunicacién va en un nivel de medio a bajo. Los
presentes resultados coinciden con Pérez (2012) el cual menciona que existe una relacién
media y positiva entre el nivel de comunicacion y el desempefio docente en las
instituciones educativas de la red N° 1 de Pachacutec, en Ventanilla (Lima). También,
coinciden con los estudios de Leon (2015), el clima organizacional tiene relacidn
significativa con la dimension comunicacién en la Institucion Educativa 5170 Peru - Italia
de Puente Piedra, afio 2013; el clima organizacional tiene una relacion significativa con
la dimensién comunicacion en la Institucion Educativa 5170 Perd Italia de Puente Piedra,
afio 2013. Los resultados también coinciden con Lo6pez (2017), el cual menciona que

existe una relacion moderada entre el clima institucional y la dimensién comunicacion.

En relacion a la dimension motivacion y el clima institucional, en los docentes del
nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015, se encontro
que su nivel es medio, se puede afirmar que los docentes consideran que el respeto,
aceptacion y autonomia institucional se encuentra en un nivel medio. Esta dimensién
coincide con la denominacién que indica Pérez (2012), existe una relacion media y
positiva entre el nivel de motivacion y el desempefio docente en las instituciones
educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla. Asi mismo, Lopez (2017) indica
que existe una relacion moderada entre el clima institucional y la dimension de
motivacion con el desempefio laboral de los instructores militares, en cuanto a capacidad

pedagogica, emocionalidad, responsabilidad y relaciones interpersonales,
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respectivamente. Tiene coincidencia con Lingan (2015), por lo tanto, se demuestra que
los docentes se hallan medianamente motivados por el director debido a la falta de
incentivos, reconocimiento de sus logros y satisfaccion de sus necesidades, afectando su

desempefio y su estado emocional.

Referente al nivel del clima institucional en la dimension confianza, en los
docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo afio 2015
se aprecia que su nivel es alto. Por tal motivo, se infiere que en dicha institucién prevalece
el valor de la sinceridad y la confianza entre los docentes, lo que hace que exista un buen
clima institucional. Lo cual coincide con la investigacion de Pérez (2012), el cual sefiala
de que existe una relacion media y positiva entre el nivel de confianza y el desempefio

docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.

Respecto a la dimension participacion en los docentes del nivel primario de la |.E.
Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015, se puede sefialar que los docentes
dentro de la institucion no son muy participativos, ya que la mayoria de docentes
considera que la participacion se encuentra en un nivel de medio a bajo, lo cual coincide
con la investigacién de Ldpez (2017), el mismo que indica que, existe una relacion
moderada entre el clima institucional en la dimension de participacién, con el desempefio
laboral de los instructores militares, en cuanto a capacidad pedagogica, emocionalidad,
responsabilidad y relaciones interpersonales, respectivamente, se ha podido comprobar

que esta hipotesis es valida.
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CONCLUSIONES

1. Luego de analizar los resultados, se concluye que existe relacién entre clima
institucional y desempefio de los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental
Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015, dicha relacién se encuentra presente en los items
interrelacionados entre dichas variables; es decir, que el desempefio docente se manifiesta
positivamente siempre y cuando el clima institucional sea el adecuado. Cabe reiterar que
es el clima el que interviene en el desempefio de los docentes, ya que esta es el resultado
de una percepcion, también se podria decir que el buen desempefio docente puede reforzar

el clima institucional.

2. Los resultados obtenidos de las encuestas de ambas variables podemos observar que
no existe asociacion entre clima institucional en su dimensién comunicacion y el
desempefio en los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo
Urrelo, afio 2015, por lo que se puede afirmar que existe una deficiencia en el traslado de
informacion entre los participantes. Por lo tanto, la comunicacion va en un nivel medio a

bajo.

3. No existe asociacion entre clima institucional en la dimension motivacion y el
desempefio de los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo
Urrelo, afio 2015. Dentro del nivel de clima institucional en la dimension motivacion, los
docentes consideran que el respeto, aceptacion y autonomia institucional se encuentra en

un nivel medio, y este punto tiene que ser tomado en cuenta.

4. Existe asociacién entre clima institucional en la dimension confianza y el desempefio
de los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio
2015, por tal motivo en dicha institucion prevalece el valor de la sinceridad y la confianza

entre los docentes, lo que hace que exista un clima institucional regular.

5. Existe asociacion entre clima institucional en la dimension participacion y el
desempefio de los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo
Urrelo, afio 2015. Por lo tanto, se puede afirmar que los docentes dentro de la institucion
no son muy participativos, ya que la mayoria de docentes considera que la participacion

se encuentra en un nivel de medio a bajo.
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SUGERENCIAS

1. A los directivos de la Institucion Educativa Antonio Guillermo Urrelo, informarse de
los resultados obtenidos en el presente trabajo para la toma de decisiones en busca de la
mejora continua del clima institucional y fortalecer el desempefio docente en forma

efectiva.

2. A los docentes y directivos de la Institucion Educativa Experimental Antonio
Guillermo Urrelo, especialmente a los directivos se les sugiere que para mejorar la
dimensién comunicacion dentro de la Institucion Educativa, desde el primer momento
que inicia el afo lectivo, se debe de capacitar a todos los docentes en el entendimiento de
la mision y vision de la Institucion Educativa, asi como conocer cuéles son las metas
establecidas a corto y largo plazo, lo cual ayudara a que los docentes se motiven y logren
un buen desempefio laboral. Es importante fomentar el trabajo en equipo, el cual busca

mejorar la comunicacion entre los integrantes que laboran dentro de la Institucion.

3. A los directivos de la Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo Urrelo,
se les sugiere que para mejorar la dimension motivacién se realice reuniones en forma
periddica, de preferencia en forma bimestral, reuniendo a todo el personal para que se
pueda establecer en forma conjunta estrategias para el cumplimiento de las metas y
objetivos trazados. Es muy importante que los docentes sean tomados en cuenta en este
proceso, ya que participar activamente genera mayor compromiso, motivacion y esfuerzo.
Se sugiere premiar a través de incentivos propios de la institucion el trabajo realizado o
cuando se logren las metas establecidas, se debe tener presente que este reconocimiento
no cuesta nada y puede significar mucho para ellos, ya que con esto se puede conseguir
que el docente sienta que sus esfuerzos valen la pena, promover e incentivar a los docentes

es una gran alternativa para mejorar su desempefio profesional.
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ANEXO N°1
CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado docente: Agradecemos su colaboracién por su aporte con la Investigacion de
Titulo: RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL CON EL DESEMPENO
DOCENTE EN EL NIVEL PRIMARIO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
EXPERIMENTAL ANTONIO GUILLERMO URRELO-2015, desarrollando el

cuestionario de Clima Institucional.

SEXO: (F) (M) EDAD:

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
2. No deje preguntas sin contestar

3. Marque con un aspa en solo uno de los cuadros de cada pregunta

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Regular 4. Alto 5. Muy alto

Alternativas de
respuesta
1 2 3 4 5

COMUNICACION

1. | ¢Cual es el nivel de la comunicacion, respecto a la
fluidez de la informacion en la Institucion

Educativa donde labora?

2. | ¢€Como considera la rapidez en el traslado de la

informacién en la Institucion Educativa?

3. | ¢Cdmo considera usted el nivel de aceptacion de
las propuestas entre los miembros de la Institucion

Educativa?

4. | ;Cémo considera usted la funcionalidad de las

normas que afectan a la Institucion Educativa?

5. | ¢(Coémo inciden los espacios y horarios de la

Institucion Educativa en la comunicacion?

6. | ¢(Considera usted que en la Institucion Educativa

se oculta informacién?
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MOTIVACION

7. | ¢Como calificaria el grado de satisfaccion
existente en la Institucion Educativa?

8. | ¢Como calificaria el grado de reconocimiento del
trabajo que se realiza en la Institucién Educativa?

9. | ¢Como le parece que percibe el profesorado su
prestigio profesional, como cree que se valora?

10.| ¢Como considera que es el grado de autonomia
existente en la Institucion Educativa?

11.| ¢(En qué grado le parece que el profesorado se
siente motivado en la Institucion Educativa?

12.| ¢Qué grado de motivacién le otorga a las
condiciones de trabajo en su Institucion?

13.| ¢Cudl es el grado de relaciones interpersonales en
la Institucion Educativa?

CONFIANZA

14.| ¢(Como calificaria el grado de confianza que se
vive en su Institucion Educativa?

15.| ¢(Como calificaria el grado de sinceridad en las
relaciones en su Institucion?

16. | ¢Considera Ud. que existe respeto por los espacios
de cada integrante de la Institucion?

17.| ¢Qué grado de importancia le da al trato amical
entre los comparieros de trabajo?

18.| ¢Considera usted atil reunirse fuera de la
Institucion para continuar el trabajo de la
Institucion Educativa?

PARTICIPACION

19.| ¢Como le parece que es la participacion en las
actividades de la institucion Educativa por parte de
los profesores?

20.| ¢En su opinion cual es el grado de participacion de

los miembros del Consejo Educativo?
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21.

¢Coémo percibe Ud. la participacién de los
profesores en el Consejo Educativo?

22.

¢ Como propicia la participacion el profesorado en

las deliberaciones y decisiones entre docentes?

23.

¢ Como propicia la participacion el profesorado en
las deliberaciones y decisiones con los padres de

familia?

24.

¢Existe la tendencia del profesorado para formar

parte de diversos grupos?

25.

¢Cual es el grado en que ayudan a los grupos
formales en las actividades de la Institucion
Educativa?

26.

¢Como es el nivel de trabajo en equipo en su

Institucion Educativa?

27.

¢Como valora el desarrollo de las reuniones en la

Institucion Educativa?

28.

¢Como considera la formacion del profesorado

para trabajar en equipo?

29.

¢Como le parece el ndmero/frecuencia de

reuniones de su Institucién Educativa?

30.

¢En su Institucion Educativa existe una buena

coordinacion entre los docentes?
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ANEXO N°2
CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

Estimado docente: Agradecemos su colaboracién por su aporte con la Investigacion de
Titulo: RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL CON EL DESEMPENO
DOCENTE EN EL NIVEL PRIMARIO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
EXPERIMENTAL ANTONIO GUILLERMO URRELO-2015, desarrollando el

cuestionario de Desempefio Docente.
SEXO: (F) (M) EDAD:

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
2. No deje preguntas sin contestar

3. Marque con un aspa en solo uno de los cuadros de cada pregunta

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Regular 4. Alto 5. Muy alto

Alternativas de
respuesta

CAPACIDADES PEDAGOGICAS 11213145

1. | Usted demuestra que domina la tematica en su

Curso.

2. | Usted trata que sus clases sean interesantes.

3. | Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones.

4. | Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que

favorecen el aprendizaje.

5. | Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes,
ensayos, participacion en clase, trabajo en equipo,

proyectos entre otros).

6. | Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en
clases por ello les tiene que llamar la atencion.
EMOCIONALIDAD

7. | Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos.

8. | Genera en los estudiantes interés por realizar su

propio aprendizaje.
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El tema que va a tratar le motiva a que busque

informacién adicional.

10.

Promueve los valores de honestidad, respeto,

responsabilidad y colaboracion.

11.

Esta disponible para resolver dudas o consultas de

sus estudiantes en horas fuera de clase

12.

Promueve con responsabilidad el cuidado del

medio ambiente.

RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO
DE SUS FUNCIONES

13.

Realiza proyectos de investigacion.

14.

Cumple con el horario de clase establecido.

15.

Contribuye con aportaciones al logro de los

objetivos de su institucion.

16.

Participa en los comités, consejos, grupos de
trabajo y demas comisiones cuyo fin es el
mejoramiento de la vida institucional.

17.

Participa en actividades (cursos, congresos,
seminarios, foros, entre otros) de formacion y
actualizacion docente y de su disciplina.

18.

Planifica sus sesiones de clase secuencialmente.

RELACIONES INTERPERSONALES

19.

Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos.

20.

Utiliza el espacio del curso para que el
estudiantado realice investigacion de acuerdo con

su propio interés.

21.

Propicia un ambiente adecuado.

22.

Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo

de estudiantes.

23.

Propone actividades que le permite desarrollar
algunas de estas habilidades: analizar, comparar,

clasificar, pensar de manera critica o ser creativo.

24,

Sus ideas se desarrollan en un ambiente de

cordialidad.
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ANEXO N°3

MATRIZ GENERAL DE DATOS

Puntajes obtenidos, de la variable Clima institucional y Desempefio

Docente, de los Profesores de la Institucion Educativa Experimental

“Antonio Guillermo Urrelo” 2015

PUNTAJE EN
PUNTAJE EN
CLIMA .
DESEMPENO
PROFESOR | INSTITUCIONAL
DOCENTE
Y; X x Y X? Y?
X;
P1 115 107 12,305 | 13,225 | 11,449
P2 109 102 11,118 | 11,881 | 10,404
P3 106 90 9,540 | 11,236 | 8,100
P4 99 91 9,009 9,801 | 8,281
P5 87 92 8,004 7,569 | 8,464
P6 113 102 11,526 | 12,769 | 10,404
P7 112 102 11,424 | 12,544 | 10,404
P8 55 84 4,620 3,025 | 7,056
P9 95 90 8,550 9,025 | 8,100
P10 96 96 9,216 9,216 | 9,216
P11 93 102 9,486 8,649 | 10,404
TOTAL 1,080 1,058 104,798 | 108,940 | 102,282

FUENTE: Cuadro N° 01y 02.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXO N° 4

Problema Objetivos Marco tedrico Hipdtesis Variables Metodologia
Problema Objetivo General: BASES TIPO DE ESTUDIO
Principal El objetivo general de la TEORICAS Existe  una La investigacion es de tipo
presente investigacién es | Enfoques relacion VARIABLE | correlacional, ya que el
¢Cuadl es la| determinar la relacion | tedricos del clima | directa entre I propdsito de la
relacion entre el | entre el clima | institucional clima investigacién es examinar
clima institucional y el | Clima institucional la relacion entre dos
institucional y el | desempefio de los | Institucional con el variables (Salkind, 1999)
desempefio docentes  del nivel | Caracteristicas desempefio Clima
docente en el | primario en la Institucién | generales del | docente en el | Institucional | DISENO DE ESTUDIO
nivel primario | Educativa Experimental | clima nivel
de la Institucion | Antonio Guillermo | institucional primario de la
Educativa Urrelo 2015. Dimensiones del | Institucién VARIABLE M r
Experimental clima Educativa 1
Antonio Objetivos Especificos: | institucional Experimental
Guillermo 1. Identificar la relacion | Tipos de clima | Antonio En donde:
Urrelo 2015? que existe entre la | Desempefio Guillermo Desempefio | X: Clima Institucional
dimensioén comunicacion | docente Urrelo Docente Y: Desempefio Docente
y el desempefio docente | Evaluacién  del | Cajamarca, M= Muestra
en la Institucion | desempefio 2015. r=Coeficiente de
Educativa Antonio | docente correlacion
Guillermo Urrelo, 2015. | Dimensiones del MUESTRA
2. Evaluar la relacion | desempefio
existente  entre  la | docente. La unidad de muestra esta

dimension motivacion y
el desempefio de los
docentes  del nivel
primario de la Institucion
Educativa Experimental

Antonio Guillermo
Urrelo, 2015.

3. Analizar la relacion
existente entre la

dimensién confianza y el
desempefio de los
docentes  del nivel
primario de la Institucion
Educativa Experimental
Antonio Guillermo
Urrelo, 2015.

4. Determinar la relacién
existente entre el nivel de
participacion y el
desempefio de los
docentes  del nivel
primario de la Institucion
Educativa Experimental
Antonio Guillermo
Urrelo, 2015.

Definicion de
términos basicos.

conformada por diez
docentes y un directivo de
la Institucion Educativa
Antonio Guillermo Urrelo.
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