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RESUMEN
La presente tesis tuvo como objetivo principal establecer la relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton —
Cajamarca, 2021. Es una investigacion donde se ha utilizado un tipo de muestra
descriptivo-correlacional y propositiva, con un disefio no experimental transversal, es decir
que se analizd datos existentes sin intervenir en la situacién, la muestra consistio en 40
docentes de la institucion y se utiliz6 cuestionarios con 20 preguntas para cada una de las
variables (clima institucional y desempefio docente). Para el andlisis de datos, se empled
el coeficiente de correlacion de Spearman para analizar los datos, obteniéndose un
coeficiente de Spearman de Rho=0.733 y p=0.000 < 0.05, lo que indica una relacion
significativa y positiva entre el clima institucional y el desempefio docente, por ello el
clima institucional mejora y el desempefio docente también mejora, en base a estos
resultados se concluye que existe una relacion significativa y directa entre el clima
institucional y el desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton de

Cajamarca en 2021.

Los resultados de la investigacion demuestran que existe correlacion significativa y
directa entre el clima institucional y el desempefio docente, al obtener un valor de R
coeficiente de Rho de Spearman (R = 0.733) y un valor p = 0.000 menor a 0.05 de
significancia en la Institucion Educativa Isaac Newton de Cajamarca — 2021, asimismo
indican que existe relacion significativa y directa entre la dimensién comunicacion y el
desempefio docente, como se demuestra por medio del coeficiente Rho de Spearman
obtenido (R = 0.514) y un valor p = 0.000 menor a 0.05 de significancia, ademas, se
observa una relacion importante y directa entre la dimensién motivacién y el desempefio
docente, donde se obtiene un valor de R coeficiente de Rho de Spearman (R =0.733) y

un valor p =0.000 menor a 0.05 de significancia, existiendo también la existencia de una
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relacion significativa y directa entre la dimension participacion y el desempefio docente,
al obtener un valor de R coeficiente de Rho de Spearman (R =0.548) y un valor p =0.000

menor a 0.05 de significancia, lo cual nos indica un grado de relacion regular y positiva.

Palabras clave: Clima institucional, desempefio docente, clima laboral, motivacion,

buen desempefio.
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ABSTRACT

The main objective of this thesis was to establish the relationship between institutional
climate and teacher performance in the Isaac Newton Educational Institution - Cajamarca,
2021. It is a research where a descriptive-correlational and propositional type of sample
has been used, with a non-experimental cross-sectional design, that is to say that existing
data was analysed without intervening in the situation, the sample consisted of 40 teachers
of the institution and questionnaires with 20 questions were used for each of the variables
(institutional climate and teacher performance). For data analysis, Spearman's correlation
coefficient was used to analyse the data, obtaining a Spearman's coefficient of Rho=0.733
and p=0.000 < 0.05, which indicates a significant and positive relationship between
institutional climate and teacher performance, therefore the institutional climate improves
and teacher performance also improves, based on these results it is concluded that there
is a significant and direct relationship between institutional climate and teacher

performance in the Isaac Newton Educational Institution of Cajamarca in 2021.

The results of the research show that there is a significant and direct correlation between
the institutional climate and teacher performance, obtaining a Spearman's R coefficient
(R = 0.733) and a p value = 0.000 less than 0.05 of significance in the Educational
Institution Isaac Newton de Cajamarca - 2021, also indicating that there is a significant
and direct relationship between the communication dimension and teacher performance,
as demonstrated by the Spearman’s Rho coefficient obtained (R = 0.514) and a p value =
0.000 less than 0.05 of significance. 05 of significance, in addition, an important and
direct relationship is observed between the motivation dimension and teaching
performance, where a Spearman's Rho coefficient (R = 0.733) and a p-value = 0.000 less
than 0.05 of significance is obtained. 05 of significance, there is also a significant and

direct relationship between the participation dimension and teaching performance,
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obtaining a Spearman's R coefficient R value (R = 0.548) and a p value = 0.000 less than

0.05 of significance, which indicates a regular and positive relationship.

Key words: Institutional climate, teacher performance, work climate, motivation, good

performance.
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INTRODUCCION
El clima institucional es un elemento fundamental en cualquier institucion o empresa para
lograr un buen desempefio, en este caso, el docente debe contar con un buen clima laboral
no solo hace que el desempefio sea mejor profesionalmente y animicamente, sino que el
trabajo en equipo es la clave para lograr las metas u objetivos propuestos; asi los docentes
se esforzarian por hacer mejor su trabajo. Un aspecto importante es la motivacién como
parte del clima laboral, porque se debe motivar “para que quieran” y “para que puedan”
desempefiar satisfactoriamente su trabajo, asi como tener una gestion de manera
participativa, colaborando fielmente y firmemente en cada proyecto, en tanto, el propdsito
de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio

docente.

El desempefio docente que se trabajo en funcion al Marco del “Buen Desempeiio Docente,
para docentes de Educacion Basica Regular” documento aprobado con Resolucion
Ministerial N° 0547-2012-ED, (MINEDU, 2012) en Educacion Basica, ya sea para
escuelas pablicas o de gestion privada, donde se uso los 4 dominios, como dimensiones
para esta investigacion, a saber: preparacion para el aprendizaje de los estudiantes,
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Esta investigacion se desarrolld en la Institucion Educativa Privada “Isaac Newton” de
Cajamarca, ya que existe una disconformidad de los docentes por el clima institucional
que se desarrolla en dicha institucion que esté afectando su desempefio, observandose un
desinterés por parte de los directivos en tener una buena comunicacién, motivaciéon y
participacion; por este motivo, se planted la hipdtesis: existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton -

Cajamarca— 2021, quedando demostrado que el clima institucional se relaciona
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significativamente con el desempefio docente, siendo una investigacion de tipo
descriptivo -correlacional y disefio no experimental- transversal; cuyo método utilizado

fue el hipotético - deductivo.

La investigacion se desarrollé de manera objetiva y transparente, se aplico una encuesta
anonima a los docentes de dicha Institucion para conocer sus percepciones que tienen de
su ambiente de trabajo y el desempefio que se viene realizando y asi identificar los
aspectos mas relevantes de estas variables en el interior de esta institucion educativa, pues
es muy pertinente en este mundo competitivo y lleno de necesidades buscar lograr una
mayor productividad y mejorar favorablemente el desempefio docente dentro de un clima

agradable y motivador.

La investigacion se llevd a cabo en el mes de mayo del 2021, tiempo en que estamos
atravesando una crisis sanitaria mundial, con restricciones de movilizacion y
distanciamiento, por tanto, las clases en las instituciones educativas se vienen llevando

de manera virtual, tal es asi que la encuesta se realiz6 de manera virtual.

La investigacion ha sido estructurada en cuatro capitulos. El capitulo I contiene todo lo
que es el problema de investigacion con el planteamiento, formulacion del problema,

justificacion, delimitacion y objetivos.

El capitulo 11 se enfoca en el marco teorico, detallando los antecedentes internacionales
y nacionales, los cuales permitieron discutir nuestros resultados obtenidos; también se
encuentra el marco epistemologico, el marco teérico-cientifico y la definicion de términos

basicos, que respaldan nuestra investigacion en funcién a nuestras variables.

En el capitulo Ill, se presentan los aspectos metodologicos como la caracterizacion y
contextualizacidn, hipotesis, variables, poblacion, muestra, unidad de analisis, método,

tipo y disefio de investigacion, como también las técnicas e instrumentos de recoleccion
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de datos, técnicas para el analisis y procesamiento de datos y su validez y confiabilidad

del instrumento de recoleccion de datos.

El capitulo IV contiene los resultados de la investigacion, presentando la contrastacion de
hip6tesis, cuadros y graficos que describen las variables y dimensiones, asi mismo se

presenta la discusion de resultados.

Finalmente, se presentan las conclusiones, sugerencias, referencias bibliograficas y

anexo.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.  Planteamiento del problema

A nivel mundial el clima institucional es uno de los factores mas importantes,
porque junto con el desempefio docente podriamos lograr entre colaboradores manejar
una buena comunicacién y trabajar de manera eficiente, sin embargo, este factor se esta
descuidando, desencadenando problemas a nivel institucional, empresarial, etc.,
existiendo muchas causas que lo provocan, repercutiendo no solo en el rendimiento
profesional del docente, sino en el aprendizaje de los estudiantes asi como el ambiente
hostil que se presente dentro del ambiente laboral. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos claves que puedan estar impactando de manera
importante el ambiente laboral de la organizacidn. Segun la escuela de Gestalt los
individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e
inferidos, de tal manera que se comportan en funcién de la forma en que perciben su
mundo. Es asi que el comportamiento de un docente o trabajador esta influenciado por la
percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la
escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio. Sin embargo, para Newstrom,
(2011), el ambiente organizacional es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y
normas que comparten sus miembros (pag. 92). Entonces, el clima organizacional se
refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al

trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen



lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo

(Rodriguez D. , 2015, pag. 178).

En el Perq, Idel Vexler, Viceministro de gestion pedagdgica, del Ministerio de
Educacién, pide mejorar el clima institucional en los colegios para ofrecer mejor calidad
educativa: “Un ambiente institucional confiable, con principio de autoridad, innovador,
en el que se respeta las normas, se trata bien al alumnado y hay buenas relaciones
humanas, contribuye fuertemente a que el colegio brinde una formacién de calidad a sus
estudiantes”, manifest6 durante la conferencia magistral dictada a mas de 500 directores
de la ciudad de Trujillo. También enfatiz6 que: “No pidamos al alumno que haga lo que
los adultos no somos capaces de hacer cotidianamente dentro y fuera de la escuela. El
ejemplo es muy importante para promover la escucha, la innovacion, la perseverancia, la
investigacion, la puntualidad, el trabajo en equipo, la creatividad, el respeto, la tolerancia,

la superacion personal, entre otras virtudes humanas” (ANDINA, 2010).

En la Institucion Educativa “Isaac Newton”, los docentes se muestran disconformes
con el personal directivo (director, sub director, gerente y socios), en especial, con el
director y sub director, el cual, segun la percepcion de los mismos, en reiteradas ocasiones
se ha observado la falta de comunicacion entre ellos y llegar a un mutuo acuerdo,
suscitandose discusiones innecesarias. También se hace evidente en la toma de decisiones
donde el director realiza acciones en forma vertical, sin tener en cuenta las opiniones ni
apreciaciones de los profesores, ademas de la falta de trabajo en equipo entre los niveles
que se dan en la institucion educativa. Por ello es necesario evaluar la percepcion que
tiene cada uno de los integrantes sobre el clima institucional en las diferentes dimensiones

y establecer como esta asociado con el desempefio docente.



2. Formulacion del problema
2.1 Problema principal
¢Qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio docente en la

Institucion Educativa Isaac Newton - Cajamarca, 20217

2.2 Problemas derivados
1. ¢Qué relacion existe entre la dimension comunicacion y el desempefio

docente en la Institucion Educativa Isaac Newton - Cajamarca, 2021?

2. ¢Qué relacién entre la dimension motivacion y el desempefio docente en la

Institucion Educativa Isaac Newton - Cajamarca, 20217

3. ¢Qué relacidn existe entre la dimension participacion y el desempefio docente

en la Institucion Educativa Isaac Newton - Cajamarca, 20217

3. Justificacion de la investigacion
3.1 Tedrica

La presente investigacion promueve informacion actualizada y oportuna de
autores relevantes, que sirven de base para la toma de decisiones orientadas al
mejoramiento del clima institucional para un mejor desempefio docente, en este mundo

tan competitivo y lleno de necesidades.

3.2 Practica
La presente investigacion se realizd, porque existe la necesidad de mejorar el
clima institucional en relacion con el desempefio docente, pues si el clima institucional

mejora se obtendra mejores resultados en el ambito laboral como profesional.



3.3 Metodoldgica

La investigacion desarroll6 una metodologia de enfoque cuantitativo, en tal
razon se elabord cuestionarios correctamente dimensionado y demostrado su validez y
confiabilidad, por lo que podria ser utilizado en otros trabajos de investigacion de
similares caracteristicas generando conocimiento valido y confiable, respecto al clima

institucional y desempefio docente.

4.  Delimitacion de la investigacion
4.1 Epistemoldgica

La investigacion se encuentra ubicada dentro del paradigma positivista, porque
pretende explicar hechos a través de su objetividad, con un enfoque metodologico
predominantemente cuantitativo, porque la finalidad es recolectar, medir y analizar

patrones de comportamiento dentro de la Institucion.

4.2 Espacial
La investigacion se desarroll6 en la Institucion Educativa privada Isaac Newton

— departamento de Cajamarca.

4.3 Temporal
El desarrollo de esta investigacion se llevé a cabo en los meses de marzo hasta

diciembre del 2021.

4.4 Linea de investigacion, eje tematico
La linea de investigacion fue Gestion y desarrollo instituciona y el eje tematico
fue Gestion del emprendimiento para el logro de competencias directivas y/o liderazgo

institucional



5. Objetivos de la investigacion
51 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio

docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca, 2021.

5.2 Objetivos especificos

1.  Determinar la relacion que existe entre la dimension comunicacion del
clima institucional y el desempefio docente en la Institucion Educativa
Isaac Newton - Cajamarca, 2021.

2. Determinar la relacion que existe entre la dimension motivacion del clima
institucional y el desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac
Newton - Cajamarca, 2021.

3. Determinar la relacién que existe entre la dimension participacion del
clima institucional y el desempefio docente en la Institucion Educativa
Isaac Newton - Cajamarca, 2021.

4. Establecer una propuesta para enriquecer el clima, fundamentada en el
modelo de Clima Organizacional de Likert, para mejorar el desempefio

docente de la Institucién Educativa Isaac Newton- Cajamarca 2021.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

1.  Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional

Troya et al. (2018), en su investigacion “El clima institucional en el desempefio
docente: “Una mirada desde perspectiva del buen vivir” sostuvieron como objetivo
determinar relacion que existe entre el clima institucional en el desempefio laboral de los
docentes en las Unidades Educativas del Ministerio de Educacion; la metodologia
aplicada, corresponde a la investigacion no experimental, con tipo de investigacion
descriptiva — correlacional. Los resultados afirman la relacion significativa entre el clima
institucional y el desempefio docente, concluyendo que un buen clima institucional,
definitivamente favorecen los esfuerzos que realizan todos los miembros del plantel
educativo, hacia una educacion de calidad, que a su vez genere, facilite 0 asegure un

desempefio docente.

Almeida (2019), en su articulo “Clima organizacional y el desempefio docente en
educacion general basica” en Guayaquil — Ecuador, establecié como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente, investigacion de tipo
descriptivo correlacional, en la cual se aplicaron dos encuestas a 45 docentes de la escuela
general béasica del Canton Guayaquil. Los resultados evidencian una alta relacion directa
y positiva entre el desempefio docente y el clima organizacional Rho=0,848 con un
p=0.000, asi como el 37.8% de los docentes consideran que el clima es regular, mientras
que el 62.2% consideran existe un buen clima. En cuanto al desempefio docente el 4.4%
refiere existe un desempefio malo, 42.2% regular y el 51.1% consideran un buen

desempefio, concluyendo que existe una relacion directa entre el clima organizacional y



el desempefio, en tanto se debe usar técnicas para mejorar el clima organizacional y por

ende el desempefio docente y en consecuencia conseguir una educacion de mayor calidad.

Niebles et.al. (2019), en su articulo “Clima Organizacional y Desempefio Docente
en Universidades Privadas de Barranquilla” tuvo como objetivo analizar el clima
organizacional y el desempefio docente en universidades privadas de Barranquilla. La
metodologia implementada fue la cuantitativa, correspondiente al paradigma
pospositivista, con disefio no experimental, transeccional y de campo, con un alcance
descriptivo - correlacional. La muestra estuvo constituida por 107 profesores a quienes se
les aplicd un cuestionario por variable conformados por 30 items. Los resultados
muestran a traves del coeficiente de correlacion de Pearson r=0.95 del cual se deriva que
el clima organizacional incide en el desempefio docente en universidades privadas de
Barranquilla Colombia; con lo que concluye la vinculacion de los indicadores del clima

organizacional con los que describen las competencias del desempefio docente.
A nivel Nacional

Zelada (2020), en su investigacion “Clima institucional y desempefio docente en la
Escuela de Infanteria del Ejército” tuvo como proposito determinar la relacion que existe
entre el clima institucional y desempefio docente en la Escuela de Infanteria del Ejército.
En su metodologia uso un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y nivel descriptivo
correlacional, con un disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 16
docentes. Los resultados se obtuvieron a través de una chi cuadrado con un valor de X? =
274.009 y p=0.000, indicando que el clima institucional se relaciona significativamente
con el desempefio docente, y asi también se obtuvo relacién significativa entre las
dimensiones del clima institucional y el desempefio docente: comunicacion (X? = 74.148
y p=0.000), motivacion (X? = 62.143 y p=0.000), confianza (X? = 99.214 y p=0.000) y

participacion (X2 =111.963 y p=0.000). En base a estos resultados nos permiten afirmar
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que existe una correlacion significativa entre la variable clima institucional y desempefio

docente en la Escuela de Infanteria del Ejército

Loayza (2017), en su investigacion “El clima institucional y el desempefio docente
en una institucion educativa pablica de Ventanilla” presenté como objetivo determinar
la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente de una institucion
educativa publica de Ventanilla. El tipo de investigacién fue bésica, descriptiva y
correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal y una muestra de 76
docentes. Los resultados confirman una correlacion fuerte (rho= 0,683) y significativa
(p<0,05) entre las variables estudiadas, concluyéndose que existe relacion entre el clima

institucional y el desempefio docente de la institucion publica educativa de Ventanilla.

Pajuelo (2018), en su tesis de maestria “Clima organizacional y la gestion del
desempefio docente en el colegio Honores de san Martin de Porres” establecié como
objetivo evaluar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional y la gestion
del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, usando una
metodologia de tipo descriptivo - correlacional, de corte transversal, con un disefio no
experimental, aplicando el método hipotético deductivo, la poblacion estuvo conformada
por 62 docentes. Los resultados, determinaron un r=0.318 con p=0.012, evidenciando una
relacién significativa baja entre el clima organizacional y la gestion del desempefio
docente, y se llegd conclusion que es importante tener un buen clima institucional, pues
hay una relacion significativa con el desempefio docente en el colegio Honores de San

Martin de Porres.

Enciso (2019), en su investigacion “Clima Institucional y desempefio Docente en
Instituciones Educativas de la Asociacion Educativa Adventista de Puno”, propuso como
objetivo determinar la relacidon existente entre el clima institucional y el desempefio

docente en instituciones educativas de la Asociacion Educativa Adventista Puno. El tipo
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de investigacion fue correlacional, con un disefio no experimental - transversal, con una
muestra de 190 participantes. Los principales resultados indicaron la existencia de una
relacion moderada entre las variables de estudio (r = .480; p < .05), asi como entre las
dimensiones de clima institucional y el desempefio: comunicacion (r = .460; p < .05),
motivacion (r =.423; p <.05), confianza (r = .397; p <.05) y participacion (r = .407; p <
.05). Finalmente, con la obtencién de los resultados se concluye que existe relacion
moderada entre el clima institucional y el desempefio docente en Instituciones Educativas

de la Asociacion Educativa Adventista de Puno.

Buendia (2019), en su tesis “Clima institucional y desempefio docente en la red
educativa de Colca — Huancavelica” consider6 como objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima institucional y el desempefio docente de la Red Educativa de Colca-
Huancavelica, en su metodologia uso el método cientifico y descriptivo-correlacional,
con una muestra de 70 docentes. Teniendo como resultados un valor de correlacion de
rho=0.691, p=0.023 indicando una correlacion positiva media, con lo que se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y desempefio
docente en la Red Educativa Colca-Huancavelica, lo que hace necesario impulsar una

gestion del clima institucional descentralizado, participativo y ético.

A nivel Regional/ Local

Quiroz (2018), en su tesis “Relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente en el nivel primario de la Institucion Educativa Experimental Antonio Guillermo
Urrelo — 2015” tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima
institucional y el desempefio docente del nivel primario de la Institucion Educativa
Experimental Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca, con disefio de investigacion
correlacional. Segun su finalidad, la investigacidn es aplicada, su alcance temporal es

transeccional y de acuerdo con la metodologia y el tratamiento de los resultados, se
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enmarca dentro de la investigacién cuantitativa; correspondiendo a un disefio de
investigacion descriptivo correlacional. Teniendo como resultados que existe relacion
entre clima institucional y desempefio de los docentes del nivel primario de la ILE.
Experimental Antonio Guillermo Urrelo, afio 2015, EI mismo que representa la buena
marcha institucional, se concluye que existe relacion entre clima institucional y
desemperio de los docentes del nivel primario de la I.E. Experimental Antonio Guillermo
Urrelo, afio 2015, dicha relacidn 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..

2. Marco epistemologico

La presente investigacion se localiza dentro del paradigma positivista, porque
pretende explicar hechos a través de su objetividad, utiliza el método de investigacion
cuantitativo porque su finalidad es recolectar, medir y analizar patrones de

comportamiento dentro de la Institucion.

Usher & Bryant (1992) citado por Ricoy (2006) lo caracterizan como el paradigma
de las ciencias naturales con unos determinados supuestos: “El conocimiento es objetivo
(medible), cuantifica los fendmenos observables que son susceptibles de analisis

matematicos y control experimental”.

3. Marco teorico-cientifico

Marco Tedrico

En relacién a la variable clima institucional, las teorias que mejor se adecuan a la
investigacion son las Teorias del Clima Organizacional de Rensis Likert (1968), quien
hace énfasis en el comportamiento administrativo y en las condiciones organizacionales

tal como lo perciben los trabajadores (docentes); asi como la de Litwin y Stringer (1968),
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que se centra en la conducta de los individuos (docentes) en las organizaciones

(Instituciones Educativas).

3.1. Teorias sobre clima institucional

Es necesario indicar que de acuerdo a la relacion existente entre motivacion y
clima organizacional existe la tendencia a considerar que las teorias de motivacion son

idénticas a la que sustentan el clima.

Cuando realizamos la revision bibliogréafica sobre clima se puede evidenciar que
varios autores basan sus estudios en la teoria de los sistemas propuesta por Likert, la cual
revela tener una profunda comprension sobre los tipos de clima que pueden surgir dentro

de una organizacion.

3.1.1. Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1968)

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968), citado por Rodriguez
(2016), establece que el comportamiento de los subordinados, es causado, en parte, por
el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos
perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, Sus esperanzas, Sus
capacidades y sus valores. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la
que determina el tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar. En este orden de
ideas, es posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepcion
individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los microclimas

dentro de una organizacion. (pag. 6)
Estos factores se definen entonces como:

» Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura

misma del sistema organizacional.
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> Laposicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion,
asi como el salario que gana.
» Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes vy el
nivel de satisfaccion.
> La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores
del clima de la organizacion.
Segln Likert (1968), citado por Rodriguez (2016), establece tres tipos de
variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la

percepcion individual del clima organizacional, en tal sentido las tres variables son:

» Variables causales: definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se
citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes.

» 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 son de gran importancia ya que son las que constituyen los
procesos organizacionales como tal de la organizacion.

» 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 organizacién
tales como productividad, ganancia y pérdida. (pag. 7)

Segun Likert no hay una relacion de dependencia directa (causa-efecto)

entre una variable causal y una variable de resultado final, sino que deben tomarse en
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cuenta las variables intervinientes. Likert se preocupa por la evaluacion del

comportamiento humano en la organizacion.

Figura 1: Teoria del Clima Organizacional — Modelo de organizacion de Likert

Variables Variable Variables
causales interviniente resultantes
Estructura Actitudes,
organizacional motivaciones y Productividad
Controles percepciones de Ganancias
Politicas todos los Costos
Liderazgo miembros

El modelo de la organizacién de Likert

3.1.2. Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968)

La teoria de Litwin y Stringer (1968), citado por Acosta & Venegas, (2010)
intenta explicar que el clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que
son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion.
intenta explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una
organizacion utilizando los conceptos como motivacion y clima. Los autores tratan de
describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la

conducta y percepcion del individuo. (pag. 4)

Trata de explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos en
las organizaciones, en términos de motivacion y clima. Estos autores utilizan una
medicion de tipo perceptual del clima, ya que describen el clima organizacional tal como

lo perciben subjetivamente los miembros de la organizacion (pag. 4).
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3.1.3. Teoria del clima organizacional en el fortalecimiento del desempefio
docente y mejora de la calidad

El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) concibe al clima

organizacional como un constructor molar (conjunto de conocimientos y habilidades que

los sujetos necesitamos para desarrollar el desempefio docente en la mejora de la calidad)

que permite:

a) Analizar los determinantes de los motivadores de la conducta en
situaciones actuales, con cierta complejidad social;

b)  Simplificar los problemas de medicion de los determinantes situacionales;

c) Hacer posible la caracterizacion de la influencia ambiental total de varios

ambientes.

El modelo de clima organizacional propuesto por Litwin & Stringer (1968)
tiene las siguientes caracteristicas; sugiere que las influencias ambientales
organizacionales son generales, ademas sefiala que ciertos factores tales como la historia
y la tradicion, el estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la motivacion y
conducta del individuo; que el clima puede tener muchos elementos no racionales, por
tanto los individuos, pueden ser completamente inconscientes del efecto que el clima esta
teniendo sobre ellos y los otros; que las condiciones del clima (se asume que demuestran
propiedades de cambio ciclico) decaen con el tiempo y sufren cambios temporales
ciertamente rapidos, con retorno a niveles y patrones ciclicos basicos; el modelo de clima
utiliza un nivel de andlisis molar que permite describir el clima en una gran organizacion,
sin el manejo de un elevado numero de datos y se asume un rango amplio de enfoques
alternativos para cambiar el clima laboral. Litwin & Stringer (1968) consideran que una
teoria de la motivacion basada en la investigacion puede aumentar significativamente la

compresion del desarrollo de las organizaciones y por ende mejora la calidad.
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En los dltimos afios, se han dado avances significativos en el estudio
sistematico de la motivacion humana, asi como en la construccion de instrumentos que
miden esta variable, por lo que actualmente es posible hablar de una ciencia de la

motivacion (Litwin & Stringer., 1968).

Litwin & Stringer (1968), de acuerdo con el tipo de motivacion que se
propicie, proponen tres tipos de climas laborales diferentes: sélo uno de ellos estard

presente en cada subsistema de la organizacion. Las tres clases de clima son:

» Clima autoritario: caracterizado por una alta necesidad de poder,
actitudes negativas hacia el grupo, baja productividad y baja

satisfaccion.

» Clima amistoso: Alto nivel de motivacion de afiliacion, alta
satisfaccion en el trabajo, actitudes positivas hacia el grupo de

desempefio.

» Clima de logro: Alto nivel de motivacién al logro, alta satisfaccion en
el trabajo, actitudes positivas hacia el grupo, alta productividad. Estos
tipos de clima coexisten y pueden estar presentes en cada uno de las
areas de la organizacion en estudio y ejercer un impacto conjunto sobre
los resultados y el clima global de una organizacion. EI modelo que
presentan Litwin y Stringer (1968) parte del supuesto de que las
percepciones de los individuos son el producto de una serie de factores
los cuales en conjunto conforman el clima de la organizacion. Con base
en esto el clima organizacional es un concepto global que integra todos

los componentes de una organizacion.
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El concepto de clima institucional esta constituido como una amalgama de

dos grandes escuelas del pensamiento que son subyacentes a las investigaciones

efectuadas y que jamas se definen claramente estas dos grandes escuelas son:

a)

b)

Escuela funcionalista. EI pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias individuales
juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Al
contrario de los gestaltistas que postulan que el individuo se adapta a su
medio porque no tiene otra opcion, los funcionalistas introducen el papel
de las diferencias individuales en este mecanismo. Asi un empleado
interactta con su medio y participa en la determinacion del clima de éste

(Brunet, 1987).

Escuela de la Gestalt. Este enfoque se centra en la organizacion de la
percepcion (el todo es mas que la suma de sus partes). En el interior de
este acercamiento se relacionan dos principios importantes de la

percepcion del individuo:

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

Crear un nuevo orden mediante un proceso de integraciéon a nivel del

pensamiento.

Segun esta escuela, los individuos comprenden el mundo que los rodea

basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcién de la forma en

que ellos ven ese mundo. De tal modo, la percepcion del medio de trabajo y del entorno

es lo que influye en el comportamiento de un empleado.

Ambas escuelas poseen en comin un elemento de base que es el equilibrio,

que las personas tratan de obtener en el mundo que los rodea, es decir, si un individuo
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percibe hostilidad en el clima de su organizacion, tendrd tendencia a comportarse
defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su medio, porque para él, un

clima tal requiere de actos defensivos. (Brunet, 1987).

3.1.4. Teoria de la autoeficacia de Albert Bandura
La confianza en uno mismo, es decir, la creencia en las propias
capacidades para afrontar diversas circunstancias, desempefia un papel fundamental no
solo en la actitud hacia un objetivo o tarea especifica, sino que también puede ser un

factor determinante en el logro de las metas personales (Garcia-Allen, 2015).

El término de autoeficacia ocupa un lugar central en la Psicologia al
resaltar la importancia del aprendizaje a través de la observacion, la influencia de las
experiencias sociales y su impacto en el desarrollo individual. Se puede describir como
el conjunto de creencias vinculadas a nuestras destrezas y capacidades, y guarda una
estrecha relacion con la autoestima, aunque no constituye exactamente lo mismo. La
autoestima se refiere principalmente a nuestra valoracion emocional de quiénes creemos
gue somos, mientras que la autoeficacia se relaciona con nuestras creencias sobre lo que
somos capaces de lograr cuando nos proponemos algo. La autoeficacia se centra en
aspectos mas practicos y aplicables de la vida cotidiana, aunque no carece por completo
de una dimension emocional, ya que es dificil sentirnos satisfechos con nosotros mismos

si creemos que no podemos lograr nada significativo (Garcia-Allen, 2015).

3.1.5. Su relacion con el desempefio docente
Segun la teoria de Albert Bandura, se argumenta que la autoeficacia
desemperfia un papel central en la ejecucion de un comportamiento, ya que la conexion
entre el conocimiento en el desempefio docente y la accion se ve fuertemente influenciada

por el pensamiento de autoeficacia. Las creencias de autoeficacia, es decir, los
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pensamientos que una persona tiene acerca de su habilidad y capacidad para autogestionar

la realizacion de ese comportamiento, seran determinantes (Garcia-Allen, 2015).

De esta manera, las personas estaran mas inclinadas a estar motivadas si
creen que sus acciones pueden ser efectivas; esto implica tener la certeza de que poseen
habilidades personales que les permiten controlar sus acciones en el desempefio docente.
Segln Bandura, esta influencia se manifiesta en los aspectos cognitivos, emocionales y
motivacionales. En consecuencia, una alta autoeficacia percibida se relaciona con
pensamientos y metas positivas sobre la ejecucion exitosa del comportamiento, menor
nivel de estrés, ansiedad y percepcion de amenaza, ademas de una planificacion adecuada

de la accion y la anticipacion de resultados positivos (Garcia-Allen, 2015).

3.1.6. Clima institucional
El clima institucional, llamado también clima organizacional, clima
laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para
aquellas instituciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejorar
favorablemente el desempefio docente. El realizar un estudio de clima institucional
permite detectar aspectos importantes que puedan estar ocasionando graves impactos en

el ambiente laboral de la organizacion (Garcia & Ibarra, 2012, pag. 14).

Para Chiavenato (2007), el concepto de clima organizacional representa el
cuadro mas amplio de la influencia ambiental sobre la motivacion. El clima
organizacional es la calidad o propiedad del ambiente organizacional que se observa o
experimenta por los participantes de la organizacién y que influencia su conducta. El
ambiente organizacional presenta ciertas propiedades que pueden provocar motivacion

para determinadas conductas (pag. 495)
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Segln (Chiavenato, 2007) las dimensiones del clima organizacional son

como indica la figura siguiente:

Figura 2.Teoria de la expectativa

Creencia de que el
dinero no satisfara a

; Motivacién
Necesidades las necesidades. oara
no satisfechas + Creencia de que la = "
obtencidn de dinero desempenar

requiere
desempefio.

1. Estructura organizacional. Puede imponer limites o libertad de
accion para las personas, por medio de orden, restricciones y
limitaciones impuestas en la situacion de trabajo, como reglas,
reglamentos, procedimientos, autoridad, especializacion, etcétera.
Cuanta mas libertad, tanto mejor el clima.

2. Responsabilidad. Puede cohibir o incentivar la conducta de las
personas por medio de dependencia del superior, negacion de la
iniciativa personal, restriccion en cuanto a decisiones personales,
etcétera. Cuanto mas se incentiva, tanto mejor el clima,
organizacional.

3. Riesgos. La situacion de trabajo puede ser esencialmente protectora
para evitar riesgos o puede ser una fuerza que impulsa a asumir
desafios nuevos Yy diferentes, cuanto mas se impulsa, tanto mejor el
clima.

4. Recompensas. La organizacion puede enfatizar criticas y sanciones
como puede estimular recompensas e incentivos por el alcance de

resultados, dejando el método de trabajo a criterio de cada persona.
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Cuanto més se estimula las recompensas e incentivos, tanto mejor el
clima.

5. Calor y apoyo. La organizacion puede mantener un clima frio y
negativo de trabajo, al igual que puede crear calor humano,
comparierismo y apoyo a la iniciativa personal y grupal. Cuanto méas
calida sea la organizacion, tanto mejor seré su clima.

6. Conflicto. La organizacion puede establecer reglas y procedimientos
para evitar choques de opiniones diferentes, como puede incentivar
diferentes puntos de vista y administrar los conflictos que se derivan
por medio de la confrontacion. Cuanto mas incentivos a diferentes
puntos de vista, tanto mejor el clima.

Esas son las principales dimensiones del clima organizacional. Diferentes
climas organizacionales pueden crearse por medio de variaciones en algunas de esas
dimensiones. Lo importante es que el clima organizacional tiene una influencia poderosa
en la motivacion de las personas y sobre el desempefio y la satisfaccion en el trabajo

(Chiavenato, 2007, pag. 495).

Segun Senge (2002), citado por Aroquipa (2015), el clima organizacional
es un concepto amplio que abarca los modos de relaciones de sus actores, las formas en
que se definen las normas, el liderazgo de sus directivos, el sentido de pertenencia a la
Institucidn, la participacidn activa de sus miembros, canales de comunicacion existentes

entre sus integrantes, relaciones humanas, etc. (pag. 31).

El concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez al
area de psicologia organizacional por Gellerman (1960). Sin embargo, los origenes
tedricos de este concepto no estan siempre claros en las investigaciones. Frecuentemente

se le confunde con la nocion de cultura y, algunas veces, de liderazgo y los determinantes
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del clima no son siempre tan explicitos como sus efectos. De todas formas, analizando la
documentacion sobre este tema, parece que el concepto de clima organizacional esta
constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento (Escuela de la
Gestalt y Escuela funcionalista) que son subyacentes a las investigaciones efectuadas y

que jamas se definen claramente (Brunet, 1987)

3.1.7. Caracteristicas del Clima organizacional
En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes
de las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago, dias
de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de personal,
cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento general de salarios, la
motivacion de los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas
de trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se hiciera un

recorte de personal (Garcia & Ibarra, 2012).

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva (1996)

anota las siguientes:

Es externo al individuo
Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto
Existe en la organizacion

Se puede registrar a través de procedimientos varios

YV V. V V V

Es distinto a la cultura organizacional

Rodriguez, (2015) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

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

» EIl comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de

una empresa.
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» El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e

identificacion de los trabajadores.

» Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y

también afectan sus propios comportamientos y actitudes.
» Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

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

Como podemos observar, el clima organizacional y el comportamiento de
las personas tienen una estrecha relacion, pues el primero produce un importante efecto
sobre las personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepcion que las personas
tengan del clima organizacional produce consecuencias sobre su proceder. Asimismo,
podemos decir que el comportamiento de las personas causa un impacto en el clima

organizacional (Garcia & Ibarra, 2012).

La tabla 1, presenta las caracteristicas propias del concepto de clima. El
clima organizacional constituye una configuracién de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden construir su
personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un
individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su
forma de comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional de
elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una organizacion también
puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion, etc. Todos

estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus propias

22



caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una organizacion e

influye en el comportamiento de las personas en cuestion. (Brunet, 1987)

Esta forma de personalidad que caracteriza a una empresa puede ser sana
0 malsana, como la que caracteriza al ser humano. Si ésta es malsana, trastornara las
relaciones de los empleados entre si y con la organizacion, y tendra dificultades para
adaptarse a su medio externo. Asi mismo, una empresa puede estar no siempre consciente

de su personalidad y de la imagen que proyecta (Brunet, 1987).

Tabla 1. Caracteristicas del concepto de clima organizacional

- Elclima es una configuracion particular de variables situacionales.

- Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo
el mismo.

- El clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma permanente
como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion
particular.

- El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades
sociologicas y culturales de la organizacion.

- El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un
agente que contribuye a su naturaleza.

- Elclima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectan una misma tarea.

- Elclima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador o el actor.

- Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

- Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

- Es un determinante directo del comportamiento porque actua sobre las actitudes
y expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

Fuente: Tomado de Taguiri 15, pags. 24-25, traduccion libre.

3.1.8. Importancia del clima organizacional
En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las
creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en
elementos del clima. Asi se vuelve importante para un director el ser capaz de analizar y

diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones (Brunet, 1987):
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> Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

» Iniciar y sostener un cambio que indique al director los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

Asi pues, el director puede ejercer un control sobre la determinacién del
clima tal que pueda administrar lo mas eficazmente posible su organizacion (Brunet,

1987).

De una forma mas especifica, hay tres tipos de variables que determinan
las caracteristicas propias de una organizacion: las variables causales, las variables

intermedias y las variables finales (Brunet, 1987):

- Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona

y obtiene resultados.
Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

- Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la institucién, 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 institucion.

- Variables finales: Estas variables surgen como derivacidn del efecto de las

variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
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orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como productividad, ganancia y pérdida.

Figura 3. Teoria del clima organizacional de Likert

VARIABLES

VARIABLES
VARIABLES
CAUSALES =:> INTERMEDIAS =:>'

FINALES

Percepcion del CLIMA
organizacional

Fuente: Chiavenato (2007)

La combinacion y la interaccion de estas variables permiten determinar
dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Los climas asi obtenidos se situan sobre un continuo que parte de un

sistema muy autoritario a un sistema muy participativo (Brunet, 1987).

3.1.9. Clima de tipo autoritario
Sistema I. Autoritarismo explotador: La direccidn no les tiene confianza
a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima
de la organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigo, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los

niveles psicoldgicos y de seguridad. (Brunet, 1987, pag. 30)

Sistema Il. Autoritarismo paternalista: Es aquel donde la direccidén
tiene una confianza condescendiente en sus empleados. La mayor parte de las decisiones
se toma en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas
y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. (Brunet, 1987, pag. 30)
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3.1.10. Clima de tipo Participativo
a) Sistema Il1. 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.

b) Sistema IV. Participacion en grupo: La direccién tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan dimensionados en
toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion

no se hace solamente de manera ascendente, sino también de forma lateral. (Brunet, 1987,
pag. 31)

En funcion de la Teoria de Likert, los sistemas | y Il corresponderian a un
clima cerrado, el cual caracteriza a una organizacion burocratica y rigida en la que los
empleados experimentan una insatisfaccion muy grande frente a su labor y frente a la
institucion misma, por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas 111 'y IV
corresponden a un clima abierto que corresponde a una organizacion que se percibe como
dinamica, que es capaz de alcanzar sus objetivos, procurando una cierta satisfaccion de
las necesidades sociales de sus miembros y en donde estos ultimos interactian con la
direccion en los procesos de toma de decisiones, creando un clima favorable dentro de la

organizacion (Brunet, 1987, pag. 31).

Para los efectos de este estudio se tomara como punto de referencia la
teoria de Likert, con cada una de las dimensiones y elementos que comprende; esta teoria
fue una de la més explicitas que se pudo encontrar en la revision bibliografica sobre el
clima Institucional y sobre todo es la mas adecuada a ser aplicada en la Institucién

Educativa Isaac Newton. (Brunet, 1987, pag. 32)
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3.1.11. Componentes del clima organizacional
Anteriormente, en la teoria de Likert, las principales variables implicadas
en la composicion de un clima organizacional. Ahora se trata de analizar las naturalezas
de estas variables, sus interacciones dentro de la composicidn del clima organizacional y

los efectos que provocan dentro de la organizacion.

En la figura 3, se presenta la forma en que interactlian componentes tales
como el comportamiento de los individuos y de los grupos, asi como la estructura y los
procesos organizacionales, para crear un clima organizacional que, a su vez, produce los
resultados que se observan a nivel de rendimiento organizacional, individual o de grupo

(Brunet, 1987, pag. 40).
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Figura 4. Componentes y resultados del clima organizacional

Comportamientos
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¢ Alcance de los
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e Satisfaccion en el
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e Cohesion
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e Supervivencia
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Fuente: Brunet (1987)

La forma en que los empleados ven la realidad y la interpretacion que de
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ella hacen, reviste una importancia particular. Las caracteristicas individuales de un
trabajador actian como un filtro a través del cual los aspectos objetivos de la organizacion

y los comportamientos de los individuos que la forman se interpretan y analizan para




construir la percepcion del clima. El clima organizacional también es un proceso circular
en el que los resultados producidos vienen a confirmar las percepciones de los empleados.
En otras palabras, si las caracteristicas psicologicas personales de los trabajadores, como
las actitudes, las percepciones, la personalidad, la resistencia a la presion, los valores y el
nivel de aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea, éstas también se ven
afectadas por los resultados obtenidos de la organizacién. Asi, un trabajador que adopta
una actitud negativa en su trabajo debido al clima organizacional que percibe, desarrollara
una actitud ain mas negativa cuando vea los resultados de la organizacion y mucho mas

si la productividad es baja. (Brunet, 1987, pag. 41)

El clima esta entonces formado por varios componentes que son importantes
en el momento en que un jefe de recursos humanos quiera escoger un cuestionario que le
permita evaluar el clima de su organizacion. En efecto, la calidad de un cuestionario
reside en el niamero. Y el tipo de dimensiones que mide. Cuanto mas permita un
instrumento de medida filtrar las dimensiones importantes y pertinentes de la

organizacion estudiada, mas eficaz sera (Brunet, 1987, pag. 41).

3.1.12. Dimensiones del clima organizacional

Se ha visto como diversos estimulos que provienen del medio
organizacional influyen directamente sobre el comportamiento de los individuos. Asi, la
organizacion constituye en cierta forma una micro sociedad, que esta caracterizada por
un conjunto de dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los individuos.
El elemento importante, en este punto, es la precepcion individual de los estimulos, de las
obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un
individuo en el trabajo. Razon por la cual, numerosos investigadores del clima basan sus
estudios en los datos de las percepciones individuales de las propiedades

organizacionales. (Brunet, 1987, pag. 42)
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Los diferentes investigadores que han abordado la medida del clima
mediante cuestionarios, no se han puesto todavia de acuerdo en cuanto al tipo de
dimensiones que tienen que ser evaluadas a fin de tener una estimacion lo mas exacta
posible del clima. La figura 4 presenta cierto nimero de dimensiones propuestas por
investigadores. EI nUmero de dimensiones que se encuentran, en conjunto, es bastante
heterogéneo puesto que se ven de 2 a 11 dimensiones en el grupo de investigaciones que
figuran en este cuadro. También hay que hacer notar que ciertas dimensiones coinciden
entre si, lo que indica que hay varias dimensiones comunes del clima entre las sefialadas

por los investigadores. (Brunet, 1987, pag. 42)

Comunmente se acepta que el clima organizacional esta fuertemente
determinado por el estilo de liderazgo que prevalece dentro de la organizacion. En efecto,
es posible obtener una idea general del clima reinante en una empresa midiendo el estilo
de administracion, por el contrario, el clima organizacional es un tanto diferente del estilo
de liderazgo puesto que el concepto de clima se refiere a las propiedades que se han vuelto
tradicionalmente junto con las politicas, los procedimientos o las obligaciones objetivas
de la organizacion, las cuales se ven luego filtradas por las caracteristicas individuales de

los empleados (Brunet, 1987, pag. 42).

Tabla 2 Dimensiones del clima organizacional

Friedlander y

Forenhand y Gimer Gavin Lowler et al
Margules
1. Tamafio de la - 1. Estructura
organizacion L. Empeno organizacional
g 2. Obstaculos o trabas g , 1. Competencia
2. Estructura . 2. Obstaculo .
organizacional 3. Intimidad 3. Recompensa eficacia
g .. 4. Espiritu de trabajo ' . P . 2. Responsabilidad
3. Complejidad . 4. Espiritu de trabajo . -
. e 5. Actitud . 3. Nivel préctico
sistematica de la 5. Confianzay
N 6. Acento puesto sobre . g concreto
organizacion - consideracion de .
. . la produccion 4. Riesgo
4. Estilo de liderazgo . parte de los .
. ., 7. Confianza . 5. Impulsividad
5. Orientacion de . administradores
. 8. Confianza . .
fines 6. Riesgo y desafios
Likert Litwiny Stringer Meyer Payne et al
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1. Métodos de mando

2. Naturaleza de las
fuerzas de
motivacion

3. Naturaleza de los
procesos de
comunicacion

4. Naturaleza de los
procesos de
influencia y de
interaccion

5. Toma de decisiones

6. Fijacion de los
objetivos o de las
directrices

7. Procesos de control

8. Objetivos de
resultados y de
perfeccionamiento

. Estructura

organizacional

. Responsabilidad
. Responsabilidad
. Riesgo

. Apoyo

. Normas

. Conflicto

1. Conformidad

2. Responsabilidad
3. Normas

4. Recompensa

5. Claridad
organizacional

6. Espiritu de trabajo

1.
2.

Tipo de organizacion
Control

Pritchard y karisick

Schneider y Bartlett

Steers

Halpin y Crofts

1. Autonomia

2. Conflicto contra
cooperacion

3. Relaciones sociales

4. Estructura
organizacional

5. Recompensa

6. Relacion entre
rendimiento y
remuneracion

7. Niveles de ambicion
de la empresa

8. Estatus

9. Flexibilidad e
innovacion

10. Centralizacion

11. Apoyo

. Apoyo proveniente

de la direccién

. Interés por los

nuevos empleados

. Conflicto
. Independencia de los

agentes

. Satisfaccion
. Estructura

organizacional

1. Estructura
organizacional

2. Refuerzo

3. Centralizacion del
poder

4. Posibilidad de
cumplimiento

5. Formacién de
desarrollo

6. Seguridad contra
riesgo

7. Apertura contra
rigidez

8. Estatus y moral

9. Reconocimientoy
retroalimentacion

10. Competencia y
flexibilidad
organizacional

o 01 bW

. Cohesion entre el

cuerpo docente

. Grado de

compromiso del
cuerpo docente

. Moral del grupo

. Apertura de espiritu
. Consideracion

. Nivel afectivo de las

relaciones con la
direccion

. Importancia de la

produccion

Fuente: Brunet (1987)

Las dimensiones del clima

investigacion son los siguientes:

institucional consideradas para la presente

31



Comunicacion
La comunicacion es “El proceso por el cual se transmite informacion y
significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras

personas a través de ideas, hechos, pensamientos y valores” (Chiavenato, 2007).

La comunicacién es el proceso que une a las personas para que compartan
sentimientos y conocimientos, que comprende transacciones entre ellas, por consiguiente,
las organizaciones no pueden existir ni operar sin comunicacion; ésta es la red que integra

y coordina todas sus partes (Teixido, 1999).

Indudablemente, en una institucion educativa, la comunicacion se
materializa en diversas actividades y situaciones que diariamente se presentan: la
actuacion de los directivos, el trabajo de las diferentes areas de la institucion educativa,
planeacidn y programacion de actividades, participacion en la toma de decisiones, trabajo

en equipo. (Lopez, 2017, pag. 30)

Todas las actividades que se desarrollan en una institucion educativa se
basan en la relacion interpersonal de sus miembros y, por tanto, en la comunicacion. Por
ello se considera a la comunicacién como el soporte indispensable para la realizacion de
las funciones basicas de la organizacion. Por estas razones es fundamental la participacion
y colaboracion de todos sus integrantes, con la coordinacion de sus actividades se pueden
alcanzar los objetivos que se han planteado. Hay que tener en consideracion que la Unica
forma de alcanzar objetivos comunes es sumando esfuerzos individuales o grupales; para
lo cual es indispensable comunicarnos con eficacia, fluidez y franqueza (L6pez, 2017,

pag. 30).

Por consiguiente, la buena comunicacién tiene mucho que ver con el éxito

en cuanto a funcionamiento organizacional, optimizacion del clima laboral y una mejora
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sustancial del desempefio docente en las instituciones educativas. La mejora de la
comunicacion en los centros educativos, Unicamente es posible a partir de una estrategia
global de transparencia informativa que facilite la participacion y la implicacion de las

personas en un clima de confianza mutua y de responsabilidad (Lopez, 2017, pag. 30).

El articulo “La comunicacion en los centros educativos”, sefala que la
comprension de los procesos, las rutinas y los habitos de comunicacién vigentes en los
centros educativos exige, en un primer momento: la relacién existente entre la
comunicacion y el comportamiento humano en las organizaciones y el propio concepto
de comunicacién organizativa, diferenciandolo de la comunicacion didactica. Estas
precisiones llevaran a considerar postulados basicos de los que se parte en el estudio de
la comunicacion en las instituciones educativas, lo que permitira establecer algunos

rasgos distintivos (Teixido, 1999).

Cualquier institucion educativa que desee mejorar sensiblemente su
organizacion y realizar o materializar procesos de desarrollo, debe utilizar la
comunicacion y el didlogo como elemento de fortalecimiento de la cohesion de su
personal y medio para alcanzar metas colectivas importantes. Un correcto funcionamiento
organizativo exige la delimitacion de un conjunto de estructuras y procesos que faciliten

la transmisidn agil y dinamica de informacion (Lopez, 2017, pag. 41).

Para entender la importancia e influencia de los directivos y la comunicacion
en una organizacion, ésta se debe analizar desde dos puntos de vista: primero como
elemento indispensable de las relaciones interpersonales y segundo como herramienta de
gestion. “Sin comunicacién no se lograria nada en las organizaciones. A los gerentes les
conciernen dos tipos de comunicacion: interpersonal y organizacional” (Robbins &

Coulter, 2014).
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De hecho, hay que destacar lo delicado y complejo de una buena
comunicacién, dado que: “Comunicacion es la transferencia y la comprension de
significados; esto quiere decir que, si no se han transmitido la informacion o las ideas, la

comunicacion no se ha llevado a cabo” (Robbins & Coulter, 2014, pag. 508).

Los elementos fundamentales que determinen una comunicacion eficiente
son: la rapidez, el respeto, grado de aceptacion, las dimensiones de la confianza,
destacando que los equipos de alto desempefio se caracterizan por una alta confianza
mutua entre sus miembros. Es decir, los miembros creen en la integridad, la personalidad

y la capacidad de los demas (Robbins & Coulter, 2014, pag. 508)

Es esclarecedor destacar la comunicacion efectiva entre los miembros de
una organizacion pues ella influye en el buen manejo de las relaciones humanas y en la
connotacion del clima laboral tanto que “la comunicacion constituye el area principal en
el estudio de las relaciones humanas y de los métodos para modificar la conducta

humana” (Chiavenato, 2007).

Del mismo modo se puede decir que estas formas comunes de relacionarse
se han ido perdiendo o transformando en los ultimos afos, es decir aparece otro fendmeno
de la comunicacion social: la tecnologia de la informacion. Esta ha cambiado
radicalmente la forma en que se comunican los miembros de una organizacion,
convirtiéndola en informacién mas accesible para todos los miembros, pero a la vez méas

impersonal y menos afectiva (Lopez, 2017).

La tecnologia de la informacidén ha mejorado notablemente la habilidad de
un gerente de monitorear el desempefio individual y en equipo y a su vez ha permitido

que los empleados cuenten con informacion méas completa para tomar decisiones
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rapidamente proporcionandoles mas oportunidades para colaborar y compartir

informacion (Robbins & Coulter, 2014).

Una institucion educativa debe ser flexible y dar respuesta a las necesidades
sociales de cada momento, debe ser comunicativo, vital, abierto, contando como una de
sus caracteristicas la comunicacion fluida entre sus integrantes. Cuando la comunicacion
es improvisada, sin fundamento, vacia de contenidos, solo informal, crea desorden y un
sentimiento de malestar en las personas. La buena comunicacién, por lo tanto, exige

organizacion y claridad (Lopez, 2017).

Es indudable que la mejora de la comunicacion pasa indefectiblemente por
las personas, es decir, por la mejora de la capacidad comunicativa de los diversos actores
organizativos internos o externos, y aqui surge entre otros conceptos, los de comunicacion
interpersonal e intrapersonal; para el caso se hablara del primer concepto, el de

comunicacion interpersonal (Lépez, 2017).
Motivacion

Se dice que la motivacion es el impulso que conduce a una persona a elegir
y realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada
situacion. Es decir que es el resultado de la interaccidn de un individuo con una situacion
determinada. Es conveniente aclarar que la motivacién no es un rasgo personal, es algo
mas complejo; por ejemplo, su nivel varia tanto entre diversos individuos en una misma
situacion como dentro de los mismos individuos en momentos o situaciones diferentes

(Lopez, 2017).

“La motivacion se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de una
persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta. Esta

definicidn tiene tres elementos clave: energia, direccion y perseverancia”. El mismo autor

35



sefala que “Motivar y recompensar a los empleados es una de las actividades mas
importantes y desafiantes que los gerentes llevan a cabo. Para lograr que los empleados
pongan su maximo empefio en el trabajo, los gerentes necesitan saber la formay la razon

de su motivacion” (Robbins & Coulter, 2014).

Entre las personas hay diferentes motivaciones como los valores sociales y
las capacidades para lograr objetivos, con el tiempo este van cambiando, sin embargo, el
proceso que dinamiza la conducta es mas 0 menos semejante en todas las personas

(Chiavenato, 2007).

Existen diversas teorias respecto a la motivacion, siendo las mas
importantes la Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, la Teoria X y Teoria
Y de McGregor, la Teoria de los dos factores de Herzberg, y la Teoria de las tres
necesidades de McClelland. Estas primeras teorias son importantes porque representan
los cimientos a partir de los cuales se desarrollaron teorias contemporaneas sobre la

motivacion. Muchos gerentes y directivos todavia las utilizan (Lopez, 2017).

Maslow, por ejemplo, apoya su teoria de la motivacion en las diferentes
necesidades humanas: las necesidades fisiologicas, de seguridad, las sociales, la estima,
y la auto realizacién. Herzberg basa su teoria en el ambiente externo. Para Herzberg, la
motivacion tiene como factores fundamentales los factores higiénicos. Se refiere a las
condiciones que rodean a la persona en su trabajo y los factores motivacionales que se
refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionados con éste los
que producen un efecto de satisfaccién duradera y un aumento de la productividad muy

superior a los niveles normales (Lopez, 2017).

Quizas lo mas complicado, pero a su vez lo mas valioso es determinar cuél

es la fuerza mas importante de motivacion de cada individuo para alcanzar éxito u obtener
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logros en su trabajo, en su hogar y en la sociedad. Si las organizaciones logran determinar
ello, contaran con un valioso instrumento para acoplar mejor a las personas con el puesto,
para redisefiar funciones, labores o puestos y maximizar el potencial de motivacion

(Lopez, 2017).

Chiavenato refiere sobre la quinta teoria llamada de “La Contingencia” que
surge a comienzos de la década de 1970, con los trabajos de Lawrence, Lorsch y Schein,
quienes buscaban una aplicacion de la teoria de sistemas a las organizaciones. Este es el

enfoque del hombre complejo (Lopez, 2017):

Esta es una de las propuestas mas completas y recientes que resume la

conceptualizacion del hombre complejo en base de las razones siguientes:

a. El hombre no s6lo es complejo, sino también variable; tiene muchas
motivaciones que se ordenan con cierta jerarquia de importancia; pero esa
jerarquia también depende de los cambios que se suceden de un momento a
otro y de una situacién a otra. Ademas, los motivos se interrelacionan y se
combinan en perfiles motivacionales complejos.

b. EI hombre asimila nuevas motivaciones por medio de sus experiencias
organizativas y, en ultimo término, su perfil de motivacion y la interaccion
psicoldgica que establece con la organizacion son el resultado de una
interrelacion compleja entre sus necesidades iniciales y sus experiencias en
la organizacion.

c. Las motivaciones de ser humano en los diferentes tipos de organizacion
pueden diferir; la persona que se encuentra alienada en una organizacion
formal cubrird sus necesidades esenciales y de autorrealizacion en el

sindicato o en las organizaciones informales.
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d. El hombre se relaciona de manera productiva con las organizaciones con
base en muy diversas motivaciones: su motivacion final en la organizacion
depende, s6lo en parte, de la naturaleza de su motivacion. El caracter de la
tarea a realizar, sus habilidades y experiencia en el puesto y las
caracteristicas de las otras personas de la organizacion se interrelacionan de
tal manera que producen un perfil en cuanto al trabajo y sentimientos
resultantes.

Una de las ventajas de la motivacién es que predispone a los integrantes de
la organizacion a realizar por ejemplo actividades de reflexion para discutir las acciones
tomadas, trabajos realizados, andlisis de resultados y otros de forma tal que se sientan

maés acompariados, reconocidos y respaldados en su trabajo docente (Lopez, 2017).

Por otro lado, y sobre todo en las instituciones educativas, la critica
malintencionada o sin fundamento solo genera frustracion, insatisfaccion lo que
desmotiva la tarea docente en las escuelas publicas. Si se quiere tener docentes motivados
es tiempo de empezar a reconocer y recompensar su labor. Como mencionan los autores
anteriormente sefialados serd importante que los administradores generen recursos y
condiciones que permitan hacer del apoyo, el reconocimiento y la colaboracion al trabajo

docente, una practica permanente e institucionalizada (L6pez, 2017).

Participacion

Se sabe que participar es intervenir en un acto accion o actividad, partiendo
de esa definicion, se desarrolla enfoques teoricos y aportes que algunos autores han
venido analizando respecto a la participacion, sobre todo de la institucion publica;
destacando que la participacion constituye una dimension de la variable clima, pero a su
vez, una consecuencia de la connotacion del clima institucional que se vive en la

institucion educativa (L6pez, 2017).
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“La participacion en el trabajo es el grado en que un empleado se identifica
con su trabajo, participa activamente en €l y considera que su desempefio laboral es
importante para su propia valia”. El mismo autor propone que los empleados con un nivel
alto de participacion en el trabajo se identifican y desarrollan con mayor preocupacion el
tipo de trabajo que llevan a cabo. Asi mismo indica que se ha encontrado que los altos
niveles de participacion en el trabajo se relacionan con bajo ausentismo, tasas de renuncia
mas bajas y un mayor compromiso de los empleados con su trabajo (Robbins & Coulter,

2014).

La participacion como una de las dimensiones fundamentales del clima
institucional, es sin duda la base de cualquier sistema en general, en especial en sistemas
u organizaciones educativas. “concebir la educacion y los procesos educativos, sin tener
en cuenta la participacion de todos los agentes implicados en este proceso, es partir de un
anacronismo obsoleto que impide avanzar en la mejora cualitativa de la educacion”

(Bataller, 2006).

En ese sentido se aclara que “analizar los problemas de la particion del
profesorado en el sistema educativo requiere profundizar en el analisis de las relaciones
estructurales que enmarcan las posibilidades y los limites de la democracia, y comprender
las diferentes practicas culturales relacionadas con el ejercicio de la profesionalidad

docente” (Bonafe, 2006)

Como se proponen en las conclusiones del estudio sobre clima institucional
educativo, se hace necesario “elaborar un plan estratégico para el mejoramiento de la
institucién con la participacion de todos los estamentos”. Con ello se refuerza la

importancia de la participacién en la gestion de la escuela Molina et.al, (2004).
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Por todo lo sefialado, se puede afirmar que la Participacion es un valor
importante en cualquier institucion educativa que se materializa de un modo efectivo y
con consecuencias diversas que, adecuadamente canalizadas, pueden ser el punto de

partida para alcanzar objetivos comunes de la organizacion (Lépez, 2017).

3.2. Desempefio docente

En relacién a la variable desempefio docente, las teorias que mejor se
adecuan a la investigacion son las teorias del Aprendizaje de Vigotsky (1977), indicando
que la educacion es fundamental para un mejor desarrollo del pais; la teoria de la equidad
de Stacey Adams (1963), que afirma que los empleados (Docentes) tienden a juzgar la
justicia mediante la comparacion de los resultados de sus esfuerzos contra los esfuerzos
mismos Y la teoria de las expectativas de Vroom (1965) quien incide en 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.

3.3. Teorias sobre el desempefio docente

El docente es un experto, un erudito de la educacion. Es un trabajador en la
educacion; por lo mismo, las teorias del desempefio estan referidas a entender los factores
actuantes de ese mismo proceso, las teorias manifiestan la relacion entre la motivacion y
la capacidad para el desempefio, asi como el vinculo entre el desempefio, rendimiento y

la satisfaccion en el trabajo.

3.3.1. EIl Aprendizaje segun Vigotsky

Vigotsky rechaza totalmente los enfoques gque reducen la Psicologia y el
aprendizaje a una simple acumulacion de reflejos o asociaciones entre estimulos y
respuestas. Existen rasgos especificamente humanos no reducibles a asociaciones, tales
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como la conciencia y el lenguaje, que no pueden ser ajenos a la Psicologia. A diferencia
de otras posiciones (Gestalt, Piagetiana), Vygotski no niega la importancia del

aprendizaje asociativo, pero lo considera claramente insuficiente. (Cortez & et.al, 2008)

Vigotsky dice que la educacion es fundamental para un mejor desarrollo
del pais, que se basa a través de un proceso de mediacion docente lo cual el docente es la
persona principal que tiene el deber de coordinar y orientar el proceso de ensefianza para
un mejor desempefio de la comunidad estudiantil. (Cortez & et.al, 2008). Esta afirmacion
concuerda con el tercer postulado del desempefio docente propuesto por el Ministerio de

Educacion “Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad”

3.3.2. El enfoque por competencias

Cuando hablamos del enfoque por competencias nos referimos a la
capacidad del docente en el conocimiento de los temas, su habilidad para resolver
problemas de aprendizaje del estudiante, por lo que es importante para el desempefio

docente que estamos tratando en esta investigacion.

Segun Perrenaud (1999), como es citado en Flores, (2016), el enfoque por
competencias remite al debate entre los paradigmas de la didactica, esto es aquellos que
plantean la importancia del orden de cada uno de los temas de una disciplina, la necesidad
de estudiar todos los contenidos que conforman esos saberes, distanciando el momento
de su estudio o aprendizaje de otro momento siguiente en que pueden ser aplicados; la
funcion de la escuela en esta perspectiva es preparar para la vida; el contenido escolar

tiene valor en si mismo y no por su utilidad préactica. (pag. 61)

3.3.3. Teoria de la equidad de Stacey Adams

Basicamente esta teoria sostiene que la percepcion del trabajador esta

relacionada con respecto al trato que recibe: justo o injusto. En la lealtad, en expresiones
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de buena voluntad y en una mayor eficacia en su trabajo dentro de la organizacion.
Aunque la teoria es clara muchas veces esta percepcion estd mas vinculada a un estado
mental basado en juicios subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el buen
trato, son elementos fundamentales, apareciendo con igual peso la buena comunicacion
entre el directivo y los subordinados. Esta equidad esta constituida por dos aspectos: El
rendimiento y la equiparacion con otros. En el primer caso es la comparacion de su aporte
o rendimiento con su trabajo y la retribucién que recibe en relacién con otras personas.

(Ramirez, 2021)

El modelo de Adams se basa en este concepto de la comparacion, y de ese
punto parte hacia nuevas dimensiones en el entendimiento global de la motivacion de los
empleados. Los trabajadores estan interesados en elementos adicionales a la satisfaccion
de sus necesidades; también quieren que el sistema de retribucion sea justo. EI fendmeno
de la justicia aplica a todo tipo de estimulos (econémicos, sociales, psicoldgicos), esto
deriva en més anfibologia en las actividades administrativas. La teoria de la equidad de
Adams afirma que los empleados tienden a juzgar la justicia mediante la comparacion de
los resultados de sus esfuerzos contra los esfuerzos mismos y también al comparar esta
proporcion (no siempre el valor absoluto de la recompensa) contra la de otras personas

(Méndez, 2009).

3.3.4. Teoria de las expectativas de Vroom (1964)

Es innegable que esta teoria permite comprender muchas de las reacciones
positivas 0 negativas en el desempefio del docente, toda vez que como ser humano

también tiene expectativas y metas.

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
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conviccién de que detras de cualquier mejora significativa en la escuela subyace la
actividad del profesorado. Del mismo modo continia diciendo “que hay una conexion
nacional entre los vértices del tridngulo, evaluacion de la docencia - mejora y desarrollo
profesional del profesorado - mejora de la calidad de la institucién educativa, es
fundamental para introducir acciones sustantivas de gestion de calidad. Es importante
evaluar el desempefio docente, las funciones y responsabilidades que realizan, asi como
el rendimiento y los logros obtenidos de acuerdo con el cargo que tiene, en un tiempo

determinado y conforme a los resultados que se esperan en la institucién. (Mateo, 2000)

La teoria fue propuesta por Victor Vroom en 1964. A través de la teoria se
establece que la motivacion humana depende de tres factores: la expectativa, la valencia
y la instrumentalidad. VVroom centra su teoria en el ambito de las organizaciones, y es por

ello que hace alusion especialmente a la motivacion en el trabajo. (Ruiz, 2019)

Los componentes basicos que determinan la motivacion de los

trabajadores son: la expectativa, la instrumentalidad y la valencia.

Expectativa

Consiste en la expectativa de que invirtiendo “X” esfuerzo, se obtendran
“X” resultados. Para ello, es imprescindible que el empresario conozca qué motiva a sus

trabajadores, a fin de que pueda motivarlos adecuadamente.

La expectativa tiene mucho que ver con el concepto de autoeficacia
introducido por Albert Bandura, un importante psic6logo también canadiense nacido en
1925. Este concepto hace alusién a la capacidad percibida de la persona para hacer frente

a los obstaculos y lograr lo que se propone.

Otro factor que tiene entra en juego en la expectativa del trabajador es la
dificultad de la tarea; es por ello que el empresario debera asegurarse de que la persona,
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ademas de disponer de las habilidades requeridas para desarrollar la tarea, disponga de

los recursos o del soporte que necesite.
Instrumentalidad

Dentro de la Teoria de la expectativa de VVroom, y haciendo alusion al
segundo elemento esencial que conduce a la motivacién, nos encontramos con la
instrumentalidad. Esta tiene que ver con el hecho de que cada trabajador tendré su funcion
y seré una parte indispensable para que funcione todo el engranaje, la propia organizacién

en su conjunto.

El objetivo serd que el empleado tenga un buen desempefio, que permita
obtener los resultados deseados; es decir, tiene que ser una pieza “funcional”, que aporte

valor. De ahi el nombre de este concepto.
Valencia

Finalmente, el tercer componente de la formula de la teoria de la
expectativa de VVroom es la valencia, y tiene que ver con lo que valora cada empleado;
habra algunos que valoren mas el sueldo, otros los dias de vacaciones, otros el tiempo

libre (que implica trabajar menos horas), etc. (Ruiz, 2019)
3.3.5. Cultura, clima organizacional y desempefio docente

La cultura organizacional se refiere a un sistema de valores, creencias y
suposiciones que rigen la forma en que las personas deben comportarse, interactuar, tomar
decisiones y llevar a cabo sus tareas en una organizacion; esto se combina con el ambiente
institucional que busca resultados y requiere un constante desarrollo de habilidades y una
colaboracion efectiva en equipo. Bajo este enfoque deberia ser el estdndar predominante

tanto en instituciones educativas como en cualquier otro tipo de organizacion, ya que
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promueve la agilidad y la participacion activa, en particular, se centra en el desempefio
docente, que implica una evaluacion continua de su propio rendimiento y una toma de
conciencia constante de las situaciones que enfrenta. Ademas, esta cultura fomenta la
autoevaluaciéon y la evaluacién realizada por el director y el supervisor, lo que se

considera una estrategia motivacional (Meléndez, 2020).

3.3.6. Definicion de 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 préactica desde lo que sabe y puede hacer, asi como también la manera como

actla o se desempefia, y por los resultados de su actuacion. (Quiroz, 2018, pag. 70)

Orellana (2003), citado por Quirdz & Vega, (2020) El docente es un
profesional especializado en la ensefianza y el aprendizaje sobre determinado
conocimiento del campo de la ciencia, la humanistica o el arte. Como especialista de un
determinado conocimiento y en el ejercicio del saber que lo capacita para relacionar
conocimientos, disefia contenidos de la ensefianza de la mejor manera posible, ya sea
empleando los instrumentos mediadores de la palabra o estrategias que incidan en el
aprendizaje del estudiante, configurando un proceso denominado de ensefianza y

aprendizaje (pag. 35).

Mientras la competencia es un patron general de comportamiento, el
desempefio es un conjunto de acciones concretas. El desempefio del docente se entiende
como el cumplimiento de sus funciones educativas; se halla determinado por factores

asociados al docente, al estudiante y al entorno educativo. Asimismo, el desempefio se
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ejerce en el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y en el

docente, mediante una accidn reflexiva. (Smitter, 2008, pag. 28)

El desempefio se evalUa para mejorar la calidad educativa y cualificar la
profesion docente. Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas
determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion. De ahi la
importancia de definir estandares que sirvan de base para llevar a cabo el proceso de

evaluacion (Montenegro, 2007)

Cuando se habla de “desempefio” se hace alusion al ejercicio practico de
una persona que ejecuta las obligaciones inherentes a su profesion, cargo u oficio. En este
sentido la evaluacion del desempefio docente hace referencia al proceso evaluativo de las
practicas que ejercen los maestros y maestras, en relacion a las obligaciones inherentes a

su profesion y cargo. (Calcina, 2014)

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo sino un instrumento
para mejorar los recursos humanos, pues mediante este sistema se pueden detectar
problemas de supervision, de integracion del trabajador en la institucion o en el cargo que
ocupa, de falta de aprovechamiento de su potencial o de escasa motivacién. (Calcina,

2014)

La institucion utiliza los resultados a la hora de decidir cambios de puestos,
asignacion de incentivos econdmicos o necesidad de formacién o motivacién de sus
empleados. Los trabajadores también obtienen beneficios como conocer las expectativas

que tienen de ellos sus jefes y ver canalizados sus problemas (Calcina, 2014).

La evaluacion es el complemento necesario de la formacion, para que haya
un auténtico desarrollo profesional docente. Con la evaluacion se pueden detectar puntos

fuertes y débiles en la actividad del profesor, identificar los objetivos logrados y las
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dificultades que impiden el logro de otros, analizar la situacién real a la que hay que
adaptar todo tipo de intervencion, como planes de formacion y de mejoras, etc. Pasa por
un proceso de evaluacion en el que se recoja informacion, se analice e interprete, se valore
y se tomen decisiones coherentes con tal valoracion y con los objetivos del proceso
educativo en el que la evaluacion esta inmersa (Alvarez 2003, citado por Troya et.al,

(2018)

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 ultimos. 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 (Valdez, 2009).

3.3.7. Dominios del marco de desempefio docente

Segun el MINEDU (2012) son los siguientes:
Dominio I: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la planeacidn del trabajo pedagogico a través de la elaboracion
del programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco
de un enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales
caracteristicas sociales, culturales — materiales e inmateriales — y cognitivas de sus
estudiantes, el dominio de los contenidos pedagdgicos y disciplinares, asi como la

seleccion de materiales educativos, estrategias de ensefianza y evaluacion del aprendizaje.
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Siendo las siguientes competencias para este dominio:

Competencia 1: Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus
estudiantes y sus contextos, los contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y
procesos pedagdgicos, con el propésito de promover capacidades de alto nivel y su

formacion integral.

Competencia 2: Planifica la ensefianza de forma colegiada, garantizando
la coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso
pedagdgico, el uso de los recursos disponibles y la evaluacion, en una programacion

curricular en permanente revision.

Dominio I1: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un
enfoque que valore la inclusion y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la
mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje,
el manejo de los contenidos, la motivacion permanente de sus estudiantes, el desarrollo
de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacidn, asi como la utilizacion de recursos
didacticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que
facilitan la identificacion del logro y los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de

los aspectos de la ensefianza que es preciso mejorar.

Siendo las siguientes competencias para este dominio:

Competencia 3: Crea un clima propicio para el aprendizaje, la
convivencia democrética y la vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, con

miras a formar ciudadanos criticos e interculturales.
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Competencia 4: Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los
contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los
estudiantes aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucion de

problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos culturales.

Competencia 5: Evalta permanentemente el aprendizaje de acuerdo con
los objetivos institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus
estudiantes y a la comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y

los contextos culturales.

Dominio I11: Participacion en la gestion de la escuela articulada la

comunidad

Comprende la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas
desde una perspectiva democratica para conjurar la comunidad de aprendizaje. Refiere a
la comunicacion efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la
participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto Educativo
Institucional, asi como la contribucion al establecimiento de un clima institucional
favorable. Incluye la valoracion y respeto a la comunidad y sus caracteristicas y la

corresponsabilidad de las familias en los resultados de los aprendizajes.

Siendo las siguientes competencias para este dominio:

Competencia 6: Participa activamente, con actitud democratica, critica y
colaborativa, en la gestion de la escuela, contribuyendo a la construccion y mejora
continua del Proyecto Educativo Institucional y asi este pueda generar aprendizajes de

calidad.

Competencia 7: Establece relaciones de respeto, colaboracion vy
corresponsabilidad con las familias, la comunidad y otras instituciones del Estado y la
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sociedad civil; aprovecha sus saberes y recursos en los procesos educativos y da cuenta

de los resultados.

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

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y
desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion sistematica sobre
su préactica pedagdgica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracién con sus
pares y su participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye la
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de informacion

sobre el disefio e implementacion de las politicas educativas a nivel nacional y regional.

Siendo las siguientes competencias para este dominio:

Competencia 8: Reflexiona sobre su préactica y experiencia institucional y
desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para

construir y afirmar su identidad y responsabilidad profesional.

Competencia 9: Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los
derechos fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia,

responsabilidad y compromiso con su funcion social.

3.3.8. Caracteristicas y modelos del desempefio docente

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se esperan que una persona aplique y

demuestre al desarrollar su trabajo segin Furham (2000) son las siguientes:

Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes

ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.
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Comunicacion, es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva

ya sea en grupo o individualmente.

Iniciativa, la intension de influir activamente sobre los acontecimientos
para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas

pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/

o profesionales en areas relacionadas su de trabajo.

Trabajo en Equipo, es la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y

generando un ambiente armonico que permita el consenso.

Estandares de Trabajo, la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencién de datos que permitan

retroalimentar el sistema y mejorarlo.

Desarrollo de Talentos, la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo

efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

Potencia el Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar

la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta.

Maximiza el Desempefio, la capacidad de establecer metas de des
empefio/ desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio de manera

objetiva.
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3.3.9. Modelos de desempefio docente

Con el objetivo de facilitar un marco de referencia para comprender mejor
la practica de la evaluacion de la accion del docente en algunos paises que han iniciado
un proceso de reforma educativa, se presentan a continuacion los cuatro modelos de

evaluacion de la eficiencia docente (Calcina, 2014):

1) Modelo centrado en el perfil del docente, este modelo consiste en
evaluar el desempefio de un docente de acuerdo a su grado de concordancia con los rasgos
y caracteristicas, segin un perfil previamente determinado, de lo que constituye un

profesor ideal.

2) Modelo centrado en los resultados obtenidos, para Shon (1987, pag.
214), "La principal caracteristica de este modelo consiste en evaluar el desempefio
docente mediante la comprobacion de los aprendizajes o resultados alcanzados por sus
alumnos, (...) para evaluar a los docentes, el criterio que hay que usar no es el de poner la
atencion en lo que hace éste, sino mirar lo que acontece a los alumnos como consecuencia

de lo que el profesor hace".

3) Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula, la
evaluacion de la eficacia docente se haga identificando aquellos comportamientos del
profesor que se consideran relacionados con los logros de los alumnos. Dichos
comportamientos se relacionan con la capacidad del docente para crear un ambiente

favorable para el aprendizaje en el aula.

4) Modelo de la practica reflexiva, el modelo se fundamenta en una
concepcion de la ensefianza, Shon (1987), como "una secuencia de episodios de encontrar
y resolver problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen continuamente

mientras enfrentan, definen y resuelven problemas practicos", esto es lo que el autor llama
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reflexion en la accion y que requiere de una reflexion sobre la accion o evaluacion después
del hecho para ver los éxitos, los fracasos y las cosas que se podrian haber hecho de otra

manera.

4.  Definicién de términos basicos
Clima Organizacional: Es la calidad del ambiente psicolégico de una
organizacion. Puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo

y desfavorable (cuando es frio y desagradable) (Chiavenato, 2007).

Comunicacion: La comunicacion es la manera de relacionarse con otras personas
a traves de ideas, hechos, pensamientos y valores, se materializa en diversas actividades
y situaciones que diariamente se presentan: la actuacion de los directivos, el trabajo de
las diferentes areas de la institucion educativa, planeacion y programacion de actividades,

participacion en la toma de decisiones, trabajo en equipo.

Motivacion: La motivacion se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de
una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta. es el
impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situacion. Asi mismo predispone a los
integrantes de la institucion educativa a realizar por ejemplo actividades de reflexién para
discutir las acciones tomadas, trabajos realizados, andlisis de resultados y otros de forma

tal que se sientan mas acompariados, reconocidos y respaldados en su trabajo docente

Participacion: La participacion en el trabajo es el grado en que un docente se
identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera que su desempefio
laboral es importante para su propio mérito, es un valor importante en cualquier

institucion educativa que se materializa de un modo efectivo y con consecuencias diversas
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que, adecuadamente canalizadas, pueden ser el punto de partida para alcanzar objetivos

comunes de la organizacion

Desempefio Docente: El desempefio se puede definir como el cumplimiento del
deber como algo o alguien que funciona, el cumplimiento de las obligaciones inherentes
a la profesion, cargo u oficio, actuar, trabajar y dedicarse a una actividad
satisfactoriamente. Son mdltiples las definiciones que se podrian hacer al respecto.

(Alvarez, 2003).

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes: Es conjunto de desempefios
profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes a través
de la planificacion del trabajo pedagdgico, asi como de la elaboracion del programa
curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque

intercultural e inclusivo.

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes: Es conjunto de desempefios
profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes a traveés
de la mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima favorable al
aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion permanente de sus estudiantes, el
desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacidn, asi como la utilizacién

de recursos didacticos pertinentes y relevantes.

Participacion en la gestion de la escuela articulada: Es conjunto de desempefios
profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes a través
de la comunicacion efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la
participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto Educativo
Institucional, asi como la contribucién al establecimiento de un clima institucional

favorable.
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Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente: Es conjunto de
desempefios profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los
estudiantes a través del proceso Yy las practicas pedagdgicas que caracterizan la formacion

y desarrollo de la comunidad profesional de docentes
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

1.  Caracterizacion y contextualizacion de la investigacion

1.1 Descripcion del perfil de la Institucion Educativa o red Educativa

La Institucion Educativa “Isaac Newton” se encuentra ubicado en el Jr. Cruz de
piedra N° 582 en el departamento de Cajamarca. Su infraestructura es amplia, esta
dividido en dos partes, la primera se desarrolla el nivel inicial y la segunda los niveles
primario y secundario. La poblacion en estudiantes en el nivel inicial es de 50 estudiantes,
en primaria 300 y el nivel secundario es de 400. Cuenta con 52 docentes laborando en los

diferentes niveles.

Dentro de sus fortalezas es que la institucion sobresale por las diversas
participaciones que tiene a nivel Regional y Nacional, siempre ocupando los primeros
lugares como también los ingresos directos a universidades muy prestigiosas, teniendo
convenios con ellas para darle facilidades; algunos docentes presentan dificultades en la
falta de comunicacion entre ellos para tener una buena organizacion y planificacion de
sus programaciones. El grito de fortaleza y orgullo que identifica a la familia Newtoniana

es “Ser Newtoniano es un honor”
1.2 Breve reseia historica de la institucién educativa o red educativa

El cuatro de enero de 1997, en una reunion convocada por los sefiores Armando
Chavarry Cholan y Jorge Vidal Asencio y algunos profesores con inquietud magisterial,
se acuerda la formacién de la Empresa Promotora denominada Complejo de Servicios
Educativos Magister SRL. Empresa que hoy en dia promueve a la Institucion Educativa

“Isaac Newton” en la modalidad de Educacion Bésica Regular. Con fecha 15 de setiembre
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de 1997 se expide la Resolucion Directoral Sub Regional Sectorial Nro. 2209 — 97,
mediante la cual se crea el Colegio Privado de Ciencias “Isaac Newton” con los niveles
de Educacion Inicial, Primaria y Secundaria; siendo sus primeros directivos el sefior
Armando Chavarry Cholan como Gerente y Jorge Vidal Asencio Sangay, como director.
Luego el 9 de marzo de 1998, con una nutrida concurrencia de padres de familia,
profesores, autoridades, alumnos y publico en general, se apertura el primer afio de
funcionamiento del Colegio Privado de Ciencias “Isaac Newton”. En la actualidad, a sus
casi 20 afios de creacion, el colegio ha crecido aceleradamente, llegando a obtener la
imagen y prestigio que toda comunidad cajamarquina conoce, logrando un lugar
preferencial entre las instituciones educativas privadas de la ciudad de Cajamarca, con
sub sedes en Mollepampa y Bafios del Inca. La Instituciéon Educativa “Isaac Newton”, se
caracteriza por los altos estandares de la ensefianza y la disciplina de nuestros docentes y

alumnos, lo que ha calado en la familia newtoniana y en la comunidad en general.

1.3 Caracteristicas, demograficas y socioecondémicas

Los padres de familia de la Institucion Educativa la mayor parte pertenecen al
nivel socioecondmico medio, con el que pueden tener una estabilidad economica y

brindarles a sus hijos una mejor calidad de vida.

1.4 Caracteristicas culturales y ambientales

La Institucion Educativa “Isaac Newton”, todos los afios son ganadores en
concursos de danzas representativas, también participan en concursos organizados por la

UGEL estan presenten en el desfile civico del 28 de julio.

Para colaborar con el medio ambiente la Institucion Educativa organiza dos
eventos importantes que consiste en la elaboracion de vestimentas con material de

reciclaje, asi como también campafias de limpieza dentro de la ciudad.
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2. Hipdtesis de investigacion

Hipétesis general

Existe relacion significativa entre el clima institucional y el desempefio docente en

la Institucion Educativa Isaac Newton - Cajamarca— 2021.
Hipotesis especificas

1. La relacién entre la dimension comunicacion del clima institucional y el
desempefio docente es significativa en la Institucion Educativa Isaac

Newton - Cajamarca, 2021.

2. La relacion entre la dimension motivacion del clima institucional y el
desempefio docente es significativa en la Institucion Educativa Isaac

Newton - Cajamarca, 2021.

3. La relacion entre la dimension participacion del clima institucional y el
desempefio docente es significativa en la Institucion Educativa Isaac

Newton - Cajamarca, 2021.

4. EIl planteamiento de una propuesta de enriquecer el clima institucional,
fundamentada en el modelo de Clima Organizacional de Likert, mejoraria
el desempefio docente en la Institucidn Educativa Isaac Newton —

Cajamarca — 2021

3. Variables de investigacion

Variable 1: Clima Institucional

Variable 2: Desempefio Docente

58



4. Matriz de operacionalizacion de Variable

Variables | Definicion conceptual Def|n|_C|on Dimension Indicadores . Tecnica/
operacional instrumento
Realiza con rapidez la comunicacion asertiva.
Incentiva el orden y disciplina para una mejor
comprension
_ .. | Incentiva el respeto mutuo
Comunicacion ["Evita interferencias y mejora el dialogo
Organiza estrategias para mejorar el dialogo
) entre docentes.
= ~ Elclima Se comunica de manera fluida y espontanea
S Es la calidad del institucional se Fomenta el liderazgo en equipo
= ambiente psicoldgico operamor;allzara Rescata los valores de manera precisa
§ de una organizacion. dimeennsioneS' Muestra Satisfaccion personal.
£ Puede ser positivo y . Incentiva a sus docentes en su autonomia para
g favorable (cuando es Corr:ymcgp on, o, toma de decisiones. CEnctgesta/_
5 receptivo y agradable) ng?tilgi?)(ggigr{ Motivacion Valora su trabajo y respeta sus decisiqne§ dge;ng;;;o
5 0 negativo y con 20 Realiza reconocimientos de manera publica.
% e(iefsrfi%v;rggslaeg(g:jzfg:g) indicadores que Delega trabajos importantes en su equipo
E (Chiavenato 2007). seran medidos Fomenta el companerl_smo
§ ’ conun. Mejora las relaciones interpersonales
Cuestionarlo. Incentiva la participacion teniendo en cuenta los
4 pilares de la educacion.
Realiza documentaciones de gestion
Participacion | Participa y organiza de manera precisa Y
coherente.
Valora su participacién y reconoce lo reconoce
publicamente.
Fija metas a corto o largo plazo
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Variables Definicion Deflnlplon Dimension Indicadores . Técnicas/
conceptual operacional instrumentos
Planifica y prepara temas para su aprendizaje
Preparacion para | Elabora estrategias para una mejor comprension
El desempefio del el aprendizaje de | Utiliza estrategias innovadoras para mejorar la comprension.
docente se entiende El Desempefio los estudiantes | Aplica sus conocimientos de manera eficiente.
como el docente comprende Aplica instrumentos de evaluacion
cumplimiento de sus | ," iones: Selecciona estrategias preci j dizaj
- 4 dimensiones: gias precisas para mejorar su aprendizaje
flénmotrjes halla | Preparacion para el Incentiva a mejorar la comunicacion y respetar sus
educativas; se halla o . .
determinado por aprendizaje de los | Ensefianza para el [ OPINIONES.
factores asociF;l dos al estudiantes, aprendizaje de los | Muestra motivacion en el desarrollo de la clase
docente. al Ensefianza para el estudiantes Da seguridad y confianza a los estudiantes
estudiante yal aprendizaje de los Muestra participacion activa
estudiantes, Encuestas/

Variable 2: Desempefio docente

entorno educativo.
Asimismo, el
desempefio se ejerce
en el contexto
socio-cultural, el
entorno
institucional, el
ambiente de aula y
en el docente,
mediante una accién
reflexiva
(Montenegro,
2003).

Participacion en la
gestion de la
escuela articulada a
la comunidad,
Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente;
con 20 indicadores
que seran medidos
con un
cuestionario.

Muestra autoconocimiento en su aprendizaje.

Participacion en
la gestion de la
escuela articulada
a la comunidad.

Se comunica de manera activa y efectiva.

Utiliza la comunicacion asertiva para participar

Identifica sus valores para mejorar en el ambiente laboral

Realiza reconocimientos en publico a sus docentes

Incentiva la interaccién mutua entre docentes

Desarrollo de la
profesionalidad y
la identidad
docente.

Demuestra su Formacion de manera profesional.

Reflexiona sobre sus actitudes en el proceso ensefianza -
aprendizaje

Se capacita constantemente y demuestra actualizaciones
renovadoras.

Muestra responsabilidad y seguridad de si mismo

Se identifica de manera alturada con su institucion
educativa.

Cuestionario
de encuesta
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5. Poblacién y muestra
Poblacion: Segun lo sefialado la poblacidn estuvo conformada por 40 docentes de

la Institucion Educativa Isaac Newton - Cajamarca— 2021.

Muestra: La muestra es la misma que corresponde a la poblacion de docentes es

decir se tomo6 a los 40 docentes.

6. Unidad de andlisis
La unidad de analisis de la presenta investigacion estuvo constituida por cada uno
de los miembros del personal docente de la Institucion Educativa “Isaac Newton” —

Cajamarca, 2021.

7. Métodos de investigacion

El método de investigacion a utilizar es el método hipotético — deductivo, conforme
a ello el método se basa o se desarrolla en la objetividad para que sea replicable. De
acuerdo con Herndndez et. al (2014) “el método hipotético deductivo se basa en un

conjunto de normas logicas para obtener conjeturas o generalizaciones”.

Inductivo: Este meétodo cientifico, que obtiene métodos generales a partir de
premisas particulares, se distingue por 4 pasos esenciales: observacion de los hechos para
su registro, clasificacion y estudio de los hechos, derivacion inductiva que parte de los

hechos y permite llegar a una generalizacion, y la contrastacion.

Deductivo: Este método cientifico considera que la conclusién se halla implicita
dentro de las premisas, lo cual quiere decir que dichas conclusiones son consecuencias
necesarias de las premisas; cuando éstas resultan verdaderas, el razonamiento deductivo

tiene validez.
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8.  Tipo de investigacion

Segln Hernandez et. al, (2014) por su finalidad es una investigacién aplicada
porque no se va a producir conocimiento y teorias nuevas sino que se intenta resolver un
problema; es el no experimental — transversal, es no experimental porque esta
investigacion se realiza sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos. Es transversal porque se
recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico, su propésito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. En otras palabras,

es como “tomar una fotografia” de algo que sucede

9. Disefio de Investigacion

De acuerdo Hernandez et. al, (2014) el disefio que se utiliza en la investigacion es
de tipo descriptivo — correlacional; es descriptivo porque trata de describir fendmenos,
situaciones, contextos y sucesos; detallando como son y se manifiestan cuando tiene
como propdsito medir; y es correlacional porque tiene como finalidad conocer la relacién
o0 grado de asociacidn que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una

muestra o contexto en particular, es decir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas

variables.

Donde:
VAl

M = Muestra ‘

- - - - - M

V1= Variable clima institucional R

V2 = Variable desempefio docente ’
V2

R = Relacién entre las dos variables

62



10. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Como técnica de recoleccion se usé la encuesta y como instrumento el cuestionario

de encuesta construido con 20 items para cada variable.

11. Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos
Para el procesamiento de datos se uso estadistica correlacional y descriptiva, porque
nos permitié contrastar las hipétesis y describir las observaciones que se obtuvieron del

cuestionario haciendo usé de tablas y gréaficos de frecuencia.

12. Validez y confiabilidad
En cuanto a la validez de los instrumentos, se evidenciaron mediante del “Juicio de
expertos”. En cuanto a la confiabilidad se sometieron al analisis de consistencia interna

de los cuestionarios se determiné a través del Alfa de Cronbach.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

1.  Resultados por dimensiones de las variables de estudio

Dimensién de la variable clima institucional

Tabla 3. Comunicacion del clima institucional en la Institucién Educativa Isaac
Newton — Cajamarca afio 2021

Calificacion
Preguntas Total Nunca A veces Siempre
n % n % n %

40 6 15.0 14 35.0 20 50.0

¢Los directivos realizan con rapidez la
comunicacion asertiva con sus docentes?

¢Los directivos incentivan el orden y disciplina
para una mejor comprension entre sus docentes?
¢Los directivos incentivan el respeto mutuo? 40 19 475 7 175 14 350
¢Los directivos evitan interferencias y mejoran
el dialogo?

¢Los directivos organizan estrategias para
mejorar la comunicacion entre docentes?

¢Se comunica de manera fluida y espontanea,
los directivos?

¢Los directivos fomentan el liderazgo? 40 3 75 14 35.0 23 575

Nota:

40 3 75 13 325 24 60.0

40 6 150 6 150 28 70.0

40 6 150 9 225 25 625

40 15 375 6 15.0 19 475

Figura 5. Comunicacion del clima institucional en la Institucion Educativa Isaac
Newton — Cajamarca afio 2021

Comunicacioéon

12,5

Bajo Medio Alto
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Analisis y discusion
Referente al componente de comunicacion del clima institucional, mas de la mitad
de docentes entrevistados menciond que dicha comunicacion es alta (47.5%), seguido de

un 40% que refirié es medio, sin embargo, hay un 12.5% de docentes que refirieron que

la comunicacién es baja.

Las preguntas que mayor incidencia realizaron para el calificativo alto fueron ¢Los
directivos evitan interferencias y mejoran el dialogo? con el 70%, ¢Los directivos
organizan estrategias para mejorar la comunicacion entre docentes? con el 62.5% y
¢Los directivos incentivan el orden y disciplina para una mejor comprension entre sus

docentes? con el 60%.

Estos resultados se relacionan con el marco teorico referente al tipo de clima
organizacional de Litwin y Stringer (1968), quien indica actitudes positivas hacia el
grupo; y con Chiavenato (2007), quien indica que la comunicacion se materializa en
diversas actividades y situaciones que diariamente se presentan: la actuacion de los
directivos, el trabajo de las diferentes areas de la institucion educativa, planeacion y

programacion de actividades, participacion en la toma de decisiones, trabajo en equipo.
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Tabla 4. Motivacion del clima institucional en la Institucién Educativa lsaac
Newton — Cajamarca afio 2021

Calificacién

Preguntas Total Nunca A veces Siempre
n % n % n %

¢Rescatan los valores de manera precisa, los
directivos?

¢Los directivos, muestra satisfaccion personal? 40 21 525 5 125 14 350

¢Los directiyos, incentivan a su_s_docentes en 40 8 200 11 275 21 525
su autonomia para toma de decisiones?
¢Valora su trabajo y respeta sus decisiones, los
directivos?

¢Realizan reconocimientos de manera publica,
los directivos?

¢Los directivos delegan trabajos importantes
en su equipo?

¢Los directivos, fomentan el compafierismo
para una mejor interaccion?

40 11 275 8 200 21 525

40 12 30.0 14 35.0 14 35.0

40 6 150 19 475 15 375

40 12 30.0 12 30.0 16 40.0

40 6 150 11 275 23 575

Figura 6. Motivacion del clima institucional en la Institucion Educativa Isaac
Newton — Cajamarca afio 2021

Motivacion

Bajo Medio Alto
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Analisis y discusion

En cuanto al componente motivacion del clima institucional, el 62.5% de docentes
entrevistados refirid es regular, asi mismo el 22.5% que refirié es buena, sin embargo,
hay un buen porcentaje (15%) de docentes que refirieron que la motivacion es mala.

Las preguntas que mayor incidencia realizaron para el calificativo bueno fueron
¢ Los directivos, fomentan el compafierismo para una mejor interaccion? con el 57.5%,
¢Rescatan los valores de manera precisa, los directivos? con el 52.5% y con el mismo
porcentaje ¢Los directivos, incentivan a sus docentes en su autonomia para toma de
decisiones?.

Estos resultados se relacionan con el marco tedrico referente al tipo de clima de
logro de Lopez (2017), quien predispone a los integrantes de la organizacion a realizar
por ejemplo actividades de reflexion para discutir las acciones tomadas, trabajos
realizados, analisis de resultados y otros de forma tal que se sientan mas acompafiados,

reconocidos y respaldados en su trabajo docente.
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Tabla 5. Participacion del clima institucional en la Institucion Educativa Isaac
Newton — Cajamarca afio 2021

Calificacion

Preguntas Total Nunca A veces Siempre

n % n % n %

¢Los directivos, mejoran las relaciones
interpersonales para una eficaz participacion?
¢Los directivos, incentivan la participacion

40 0 0.0 11 275 29 725

teniendo en cuenta los 4 pilares de la 40 4 10.0 18 45.0 18 45.0
educacion?

¢Los directivos, Realizan documentos de

gestion para sentirse identificado con la 40 3 75 12 30.0 25 625

Institucion Educativa?

¢Los directivos, participan y se organizan de

manera precisa y coherente en las reuniones 40 2 50 12 30.0 26 65.0
académicas?

¢Valora su participacién y lo reconoce
publicamente, los directivos?

¢Los directivos, Fijan metas a corto o largo
plazo con sus docentes?

40 0 00 6 150 34 85.0

40 2 50 6 15.0 32 80.0

Figura 7. Participacion del clima institucional en la Institucion Educativa Isaac
Newton — Cajamarca afio 2021

Participacién

Bajo Medio Alto
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Andlisis y discusion

En su gran mayoria los docentes entrevistados mencionaron que el componente
participacion del clima institucional es bueno (50%), el 32.5% refiri6 es regular y el
17.5%, de docentes refirieron que la participacion es mala.

Las preguntas que mayor incidencia realizaron para el calificativo bueno fueron
¢Valora su participacion y lo reconoce publicamente, los directivos? con el 85%, ¢Los
directivos, Fijan metas a corto o largo plazo con sus docentes? con el 80% y ¢Los
directivos, mejoran las relaciones interpersonales para una eficaz participacion? con el
72.5%.

Estos resultados se relacionan con el marco tedrico referente al tipo de clima de
logro de Robbins (2004), quien manifiesta que los empleados con un nivel alto de
participacion en el trabajo se identifican y desarrollan con mayor preocupacion el tipo de

trabajo que llevan a cabo.
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Dimensidn de la variable desempefio docente

Tabla 6. Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes del desempefio docente
en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Calificacién

Preguntas Total Nunca Aveces  Siempre

n % n % n %

¢planifica y prepara temas para su

ensefianza-aprendizaje? 40 13 3825 8 200 19 475
ggﬁgferﬁs?gtggteg'as para tina mejor 40 22 550 2 50 16 400
g,Ut_lllza estrategias |r_1[10vadoras para 40 5 125 12 300 23 575
mejorar la comprension?

gﬁggﬁ?eius conocimientos de manera 40 12 300 10 250 18 450
¢Aplica instrumentos de evaluacion? 40 5 125 18 450 17 425

Figura 8. Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes del desempefio docente
en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Preparacién para el aprendizaje de los
estudiantes

Bajo Medio Alto
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Analisis y discusion

En cuanto a la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes dentro del
desempefio docente, el 60% de docentes entrevistados refirid es regular, asi mismo el
22.5% refiri6 es buena, sin embargo, hay un porcentaje de 17.5% de docentes que
refirieron es una preparacion mala.

Las preguntas que mayor incidencia realizaron para el calificativo regular fueron
¢Elabora estrategias para una mejor comprensién? con el 55% en la opcién nunca,
¢Aplica instrumentos de evaluacion? con el 45% en la opcion a veces y ¢planifica y
prepara temas para su ensefianza-aprendizaje? con el 32.5% en la opcion nunca.

Estos resultados se relacionan con la teoria de Vigotsky (1977), quien considera que
la docente y el docente son los encargados de disefiar estrategias interactivas que
promuevan zonas de desarrollo préximo, para ello debe tomar en cuenta el nivel de
conocimiento de las estudiantes y los estudiantes, la cultura y partir de los significados

que ellos poseen en relacién con lo que van aprender.
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Tabla 7. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes del desempefio docente
en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Calificacion
Preguntas Total Nunca Aveces Siempre
n % n % n %

¢Selecciona estrategias precisas para mejorar
su aprendizaje? 40 13 325 12 300 15 375
¢Incentiva a mejorar la comunicacion y 40 6 150 13 325 21 525
respetar sus opiniones?
¢{Muestra motivacion en el desarrollo de la 40 5 50 20 500 18 45.0
clase?
¢Muestra confianza y seguridad en el 40 4 100 11 275 25 625
desarrollo de la clase?
¢Muestra autoconocimiento en su 40 11 275 6 150 23 575

aprendizaje?

Figura 9. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes del desempefio docente

en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Ensefianza para el aprendizaje de los

Bajo

estudiantes

Medio
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Analisis y discusion

Respecto a la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes dentro del desempefio
docente, la gran mayoria de docentes entrevistados refirié es regular (72.5%), sequido del
22.5% que refirié es buena, no obstante, hay un 5% de docentes que refirieron es una
ensefianza mala.

Las preguntas que mayor incidencia realizaron para el calificativo regular fueron
¢Muestra motivacion en el desarrollo de la clase? con el 55%, ¢Incentiva a mejorar la
comunicacion y respetar sus opiniones? con el 32.5% y ¢ Selecciona estrategias precisas
para mejorar su aprendizaje? con el 30%.

Estos resultados se relacionan con la teoria de Vigotsky (1977), quien considera a
la educacion formal, es decir a la escuela, como fuente de crecimiento del ser humano, si
en ella, se introducen contenidos contextualizados, con sentido y orientados no al nivel
actual de desarrollo del parvulo, sino a la zona de desarrollo proximo. También se
relaciona con la teoria de VVroom quien propone que la motivacion es producto del valor
que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que

Sus metas se cumplan
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Tabla 8. Participacion en la gestion de la escuela articulada del desempefio docente
en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Calificacion

Preguntas Total Nunca  Aveces Siempre

n % n % n %

¢Se comunican de manera afectiva? 40 3 75 13 325 24 600

¢Utiliza la comunicacion asertiva para
participar?
¢ldentifican sus valores para mejorar en el

40 19 475 7 175 14 350

ambiente laboral? 40 9 225 8 20.0 23 575
¢Realiza participacion activa? 40 9 225 10 250 21 525
¢Incentiva la interaccion mutua? 40 0 00 8 200 32 80.0

Figura 10. Participacion en la gestion de la escuela articulada del desempefio
docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Participacion en la gestion de la escuela
articulada

Bajo Medio Alto
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Analisis y discusion

Referente a la participacion en la gestion de la escuela articulada como parte del
desempefio docente, el 52.5% de docentes entrevistados menciond que es regular, seguido
del 42.5% que refirid es buena, sin embargo, el 5% de docentes refirieron es una
participacion mala.

Las preguntas que mayor incidencia realizaron para el calificativo regular fueron
¢Utiliza la comunicacion asertiva para participar? con el 47.5% en la opcién nunca, ¢Se
comunican de manera afectiva? con el 32.5% en la opcion aveces y ¢Realiza
participacion activa? con el 25% tambien en la opcion a veces.

Estos resultados se relacionan con la teoria de Vigotsky (1977), referente a que las
escuelas (y otras instituciones educativas informales) representaban los mejores
“laboratorios culturales” para estudiar el pensamiento y modificarlo mediante la accion

cooperativa entre adultos e infantes
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Tabla 9. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente del desempefio
docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Calificacion
Preguntas Total Nunca Aveces  Siempre
n % n % n %

¢Demuestra su Formacidn de manera 40 3 75 13 325 24 60.0
profesional? ' ' '
¢Reflexiona sobre sus actitudes en el proceso
ensefianza — aprendizaje? 40 19 475 7 175 14 350
¢ Se capacita constantemente y demuestra
actualizaciones renovadoras? 40 9 225 8 200 28 575
g,l\_/luestra responsabilidad y seguridad de si 40 9 225 10 250 21 525
mismo?
¢Muestra valores de ética y moral dentro de la 40 0 00 8 200 32 800

Instituciéon?

Figura 11. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente del desempefio
docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente

Bajo Medio
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Analisis y discusion

En cuanto al desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente como parte del
desempefio docente, el 50% de docentes entrevistados refirid que es alto, el 40% restante
refirid es medio y el 10% de docentes mencion6 un desarrollo bajo.

Las preguntas que mayor incidencia realizaron para el calificativo medio fueron
¢Muestra valores de ética y moral dentro de la Institucion? con el 80%, ¢Demuestra su
Formacion de manera profesional? con el 60% y ¢Se capacita constantemente y
demuestra actualizaciones renovadoras? con el 57.5%.

Estos resultados se relacionan con la teoria de Vigotsky (1977), quien manifiesta
que la educacion implica el desarrollo potencial del sujeto, y la expresion y el crecimiento
de la cultura humana; la ensefianza y la educacion constituyen formas universales del
desarrollo psiquico de la persona y el instrumento esencial de enculturacion y
humanizacién. Asimismo se relaciona con la teoria de la equidad, donde una persona
percibira un trato justo si considera que la relacion entre los resultados que obtiene
(salidas) y sus contribuciones (insumos) es equivalente a la de las personas de referencia

(referentes).
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2. Resultados totales de las variables de estudio

Tabla 10. Clima institucional en la Institucion Educativa Isaac Newton —
Cajamarca afio 2021

Calificacion
Dimensiones Total Bajo Medio Alto
n % n % n %
Comunicacion 40 5 125 16 40.0 19 47.5
Motivacion 40 6 150 25 62.5 9 22.5
Participacion 40 2 5.0 7 17.5 31 775
Clima Institucional 40 3 7.5 16 40.0 21 52.5

Figura 12 Clima institucional en la Institucién Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio

2021

Clima Institucional

Bajo Medio Alto
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Andlisis y discusion

En la I.E. Isaac Newton de Cajamarca, el 52.5% de docentes entrevistados refieren
que existe un clima institucional alto, seguido del 40% de docentes restantes que
mencionan el clima institucional es medio y el 7.5% de docentes refirié un clima bajo,

coincidiendo con los resultados de Almeida (2020).

Basicamente el clima institucional tiene la tendencia de alto, al analizar la teoria de
Litwin y Stringer quien sugiere que las influencias ambientales organizacionales son
generales, el estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la motivacion y conducta
del individuo; el modelo de clima utiliza un nivel de anélisis molar que permite describir
el clima en una gran organizacion, sin el manejo de un elevado nimero de datos y se

asume un rango amplio de enfoques alternativos para cambiar el clima laboral.

En cuanto a la teoria del clima organizacional de Likert, quien en su definicion
manifiesta que el comportamiento de los trabajadores dentro de una empresa esta
relacionado con la percepcion del trato que recibe de parte de sus jefes. Se relaciona con
la comunicacion que hay entre los directivos y docentes, y en la participacion de los

directivos en mejorar las relaciones interpersonales.
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Tabla 11. Desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton —
Cajamarca afio 2021

Calificacion

Preguntas Total Bajo Medio Alto

n % n % n %

Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes

Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes

Participacion en la gestion de la escuela
articulada

Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente

Desempefio Docente 40 3 75 15 375 22 550

40 7 175 24 600 9 225

40 2 50 23 575 15 375

40 2 50 21 525 17 425

40 4 100 16 40.0 20 50.0

Figura 13. Desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca
afio 2021

Desempefiio Docente

Bajo Medio Alto
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Analisis y discusion

En cuanto al desempefio docente en la I.E. Isaac Newton de Cajamarca, el 50% de
docentes entrevistados menciond es regular, seguido de un 40% de docentes que refirieron
el desempefio es bueno, sin embargo, el 10% de docentes refirieron que el desempefio
docentes es malo. Resultados similares obtuvo Almeida (2020). Por lo tanto, en su
dimensidn preparacion para el aprendizaje de los estudiantes el 47.5% refirié es buena, el

42.5% menciono es regular y el 10% de docentes refirieron es una preparacion mala.

Como la tendencia del desempefio docente es de regular a bueno, podemos ver que
hay similitud con la teoria de las expectativas de Vroom (1964) quien afirma que hay una
conexion 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. Teniendo relacion
con las dimensiones Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente y

Participacion en la gestion de la escuela articulada
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Tabla 12. Clima Institucional y Desempefio docente en la Institucion Educativa
Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Desempefio Docente

i Total
Clima Bajo Medio Alto
Institucional
n % n % n % n %
Bajo 3 75 1 25 2 5.0 0 0.0
Medio 16 40.0 2 50 9 225 5 12.5
Alto 21 52.5 0 0.0 4 10.0 17 425
Total 40 100.0 3 75 15 375 22 55.0

Andlisis y discusion

En la I.E. Isaac Newton de Cajamarca, el 52.5% de docentes entrevistados refieren
que existe un clima institucional alto, mientras que el 55% de docentes entrevistados
menciono es medio el desempefio docente, asi mismo podemos observar que el 42.5% lo
califica como un clima institucional y desempefio docente alto. Coincidiendo los
resultados con Almeida (2020), con porcentajes muy similares para el clima institucional,
pero diferentes puntos porcentuales para el desempefio docente; asi tambien en relacion
al desempefio docente, estos resultados concuerdan con la definicion de Quiroz (2018)
quien indica que El buen desempefio docente, se determina desde la practica desde lo que
sabe y puede hacer, asi como también la manera como actta o se desempefia, y por los

resultados de su actuacién
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Tabla 13. Comunicacion del clima Institucional y Desempefio docente en la
Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Desempefio Docente

Comunicacion Total Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Bajo 5 12.5 2 50 3 7.5 0 0.0
Medio 16 40.0 1 25 6 15.0 9 22.5
Alto 19 475 0 00 6 15.0 13 32.5
Total 40 100.0 3 75 15 37.5 22 55.0

Andlisis y discusion

En cuanto al componente comunicacion del clima institucional, el 47.5% de
docentes entrevistados refirio que es alto, mientras que el 55% de docentes entrevistados
menciono es alto el desempefio docente, asi mismo podemos observar que el 32.5% lo
califica al componente comunicacion del clima institucional y desempefio docente alto.
Estos resultados concuerdan con Lopez (2017) quien manifiesta que una institucion
educativa debe ser flexible y ser comunicativo, vital, abierto, contando como una de sus
caracteristicas la comunicacion fluida entre sus integrantes. La buena comunicacion, por
lo tanto, exige organizacion y claridad; y para el desempefio docente concuerda con la
definicion de Quiroz (2018) quien indica que El buen desempefio docente, se determina
desde la practica desde lo que sabe y puede hacer, asi como también la manera cémo

actlia o se desempefia, y por los resultados de su actuacion.
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Tabla 14. Motivacion del clima Institucional y Desempefio docente en la Institucion
Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Desempefio Docente

Motivacion Total Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Bajo 6 150 3 75 2 5.0 1 2.5
Medio 25 62.5 0 00 12 30.0 13 32.5
Alto 9 22.5 0 0.0 1 2.5 8 20.0
Total 40 100.0 3 75 15 37.5 22 55.0

Andlisis y discusion

En cuanto al componente motivacion del clima institucional, el 62.5% de docentes
entrevistados refirid que es medio, mientras que el 55% de docentes entrevistados
menciono es alto el desempefio docente, asi mismo podemos observar que el 32.5% lo
califica al componente motivacion del clima institucional medio y desempefio docente
alto. Estos resultados se aproximan a la definicion de Robbins & Coulter, (2014) quien
manifiesta que La motivacion se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de una
persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta. Esta
definicion tiene tres elementos clave: energia, direccidon y perseverancia; y para el
desempefio docente concuerda con la definicion de Quiroz (2018) quien indica que El
buen desempefio docente, se determina desde la practica desde lo que sabe y puede hacer,
asi como también la manera como actla o se desempefia, y por los resultados de su

actuacion.

84



Tabla 15. Participacion del clima Institucional y Desempefio docente en la
Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca afio 2021

Desempefio Docente

Total
Participacion Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Bajo 2 5.0 0 00 2 5.0 0 0.0
Medio 7 17.5 1 25 5 12.5 1 2.5
Alto 31 77.5 2 50 8 20.0 21 52.5
Total 40 100.0 3 75 15 37.5 22 55.0

Andlisis y discusion

En cuanto al componente participacion del clima institucional, el 77.5% de docentes
entrevistados refirio que es alto, mientras que el 55% de docentes entrevistados menciono
es alto el desempefio docente, asi mismo podemos observar que el 52.5% lo califica al
componente participacion del clima institucional y desempefio docente alto. Estos
resultados concuerdan con la definicion de Robbins & Coulter, (2014) quien manifiesta
que La participacion en el trabajo es el grado en que un empleado se identifica con su
trabajo, participa activamente en él y considera que su desempefio laboral es importante
para su propia valia; y para el desempefio docente concuerda con la definicion de Quiroz
(2018) quien indica que EI buen desempefio docente, se determina desde la practica desde
lo que sabe y puede hacer, asi como también la manera cémo actla o se desempefia, y

por los resultados de su actuacion.

85



3. Prueba de hipdtesis
Planteamiento de hipétesis (Clima Institucional)

Ho: Los datos de la variable Clima Institucional se ajustan a una distribucion normal
Hi: Los datos de la variable Clima Institucional no se ajustan a una distribucién
normal

Planteamiento de hipétesis (Desempefio Docente)

Ho: Los datos de la variable Desempefio Docente se ajustan a una distribucién
normal
Hi: Los datos de la variable Desempefio Docente no se ajustan a una distribucién

normal

Tabla 16. Prueba de Normalidad para el Clima Institucional y Desempefio Docente

Pruebas de normalidad

. Shapiro-Wilk
Variables - :
Estadistico ol Sig.
Clima 0.835 40 0.000
Institucional
Resultado .
Desempeno 0.92 40 0.008
Docente

En la tabla 15 se muestran los datos que nos permiten determinar si los datos siguen
0 no siguen una distribucion normal, como la muestra de la investigacion fue de 40
elementos se debe aplicar los valores y criterios propuestos por Shapiro-Wilk. Se observa
que los datos tanto en la variable Clima Institucional, como en la variable Desempefio
Docente presentan una distribucién no normal debido a que el p — valor es menor al valor
de la significancia escogida (p < 0.05), en consecuencia, se utiliza la prueba de correlacién

Rho de Spearman para la contrastacion de las hipotesis.

Para determinar si existe relacion entre la variable Clima Institucional y Desempefio
Docente, debemos corroborar mediante la prueba de hipétesis estadistica de Rho de

Spearman tal como se detalla a continuacion.
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Planteamiento de hipdtesis

Ho: La correlacion entre el Clima Institucional y el Desempefio Docente es nula
Hi: La correlacion entre el Clima Institucional y el Desempefio Docente es
diferente de cero.

Tabla 17. Correlacion entre Clima Institucional y Desempefio Docente

Clima
Institucional
Rho de Spearman 0.735 **
Desempeiio : .
Docente Sig. (bilateral) 0.000
N 20

A partir de los resultados encontrados, afirmamos la existencia de una relacion
significativa Rho= 0,735 con p = 0.000, entre el clima institucional y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Isaac Newton de Cajamarca, coincidiendo con los
antecedentes internacionales y nacionales como Troya et al. (2018) en Ecuador, Niebles-
(2019) en Colombia, y Loayza (2017) que también comprobaron una relacién
significativa entre estas variables, asi también con Enciso (2018) en su estudios en una

institucion educativa de Puno.

La relacion significativa encontrada entre la variable clima institucional y
desempefio docente en la I.E. Isaac Newton de Cajamarca, es en un nivel alto y positivo
Rho = 0,735, indicando una relacion directa, es decir que cuando el clima mejora o

empeora el desempefio también, tal como sucedi6 con Niebles (2019) y Almeida (2020).
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Planteamiento de hipdtesis

Ho: La correlacion entre la Comunicacion del Clima Institucional y el Desempefio
Docente es nula
H1: La correlacion entre la Comunicacion del Clima Institucional y el Desempefio

Docente es diferente de cero.

Tabla 18. Correlacion entre Comunicacion del Clima Institucional y Desempefio
Docente

Desempefio
Docente
Rho de Spearman 0.514 **
i Sig.
Comunicacion (bilateral) 0.001
N 20

En cuanto a la relacion de la dimension comunicacion del clima institucional y el
desempefio docente en la I.E. Isaac Newton de Cajamarca, se determind una relacion
significativa en un grado regular y positivo (Rho = 0.514), lo que nos indica que cuando
la comunicacién mejora, el desempefio docente también mejora; encontrando la misma

significancia Zelada (2018), y Enciso (2018).

Al existir relacion significativa entre estas variables podemos decir que el valor del
coeficiente (0,514) nos indica un nivel de relacion medio y positiva lo que nos indica que

cuando la comunicacién mejora, el desempefio docente también mejora.
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Planteamiento de hipdtesis

Ho: La correlacion entre la Motivacion del Clima Institucional y el Desempefio
Docente es nula

H1: La correlacion entre la Motivacion del Clima Institucional y el Desempefio
Docente es diferente de cero.

Tabla 19. Correlacion entre Motivacion del Clima Institucional y Desempefio
Docente

Desempefio
Docente

Rho de Spearman 0.733 **
Sig.

(bilateral)
N 20

Motivacion 0.000

Referente a la relacion de la dimension motivacion del clima institucional y el
desempefio docente en la I.E. Isaac Newton de Cajamarca, se determind una relacion
significativa en un grado bueno y positivo (Rho = 0.733), indicando que cuando la
motivacion mejora, el desempefio docente también mejora, corroborando la existencia de

dicha relacion Zelada Valdivieso (2018).

Al existir relacion significativa entre estas variables podemos decir que el valor del
coeficiente (0,733) nos indica un nivel de relacion alta y positiva lo que nos indica que

cuando la motivacion mejora, el desempefio docente también mejora.
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Planteamiento de hipdtesis

Ho: La correlacion entre la Participacion del Clima Institucional y el Desempefio
Docente es nula

H1: La correlacion entre la Participacion del Clima Institucional y el Desempefio
Docente es diferente de cero.

Tabla 20. Correlacion entre Participacion del Clima Institucional y Desempefio
Docente

Desempefio
Docente
Rho de Spearman 0.548 **
S Sig.
Participacion (bilateral) 0.000
N 20

Asi mismo con la dimensién participacion del clima institucional y el desempefio
docente en la I.E. Isaac Newton de Cajamarca, se determind la existencia de una relacién
significativa en un grado bueno y positivo (Rho = 0.536) lo que indica que cuando la
participacion mejora, el desempefio docente también mejora coincidiendo con los

resultados de Zelada (2018) y Enciso (2018).

Al existir relacion significativa entre estas variables podemos decir que el valor del
coeficiente (0,536) nos indica un nivel de relacion medio y positiva lo que nos indica que

cuando la participacion mejora, el desempefio docente también mejora.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE MEJORA

1.  Nombre de la propuesta
Mejoramiento del clima institucional y desempefio docente en la Institucion

Educativa Isaac Newton - Cajamarca

Presentacion

Las instituciones que se anticipan y se desarrollan en base a los cambios sociales
son las instituciones que aprenden, es decir, son las organizaciones inteligentes como lo
sefiala Senge (1990) en su obra “La Quinta disciplina”. En ese contexto, convertir a la
Institucion Educativa Isaac Newton de la provincia de Cajamarca en una institucion
donde se combine el conocimiento, las habilidades, capacidades entre otros factores que
influyen en la calidad de los resultados y productividad. La presente propuesta se enmarca
dentro la propuesta de gestion del Proyecto Educativo Institucional y tiene como finalidad
ayudar, orientar y comprometer a la institucion Educativa “Isaac Newton” para mejorar
procesalmente mediante la accion participativa en todas las areas y dimensiones de la
gestion (administrativa, institucional, pedagogica y comunitaria), para ello se pondra
énfasis en la formacion del capital humano a fin de dar sostenibilidad a la institucion. La
propuesta esta dirigida a toda la comunidad integrante y estamentos de la Institucion
Educativa “lsaac Newton”, sirviendo como medio al fortalecimiento del clima
institucional y el desempefio docente mediante la aplicacion de un sistema participativo
en la toma de decisiones y el empoderamiento de valores que nos conduzca a convertirnos

en una de la Institucion Educativa lider en la provincia de Cajamarca.
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2. Fundamentacion teorica

El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos claves que
puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la organizacion.
Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea basados
en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcién de la forma

en que perciben su mundo.

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las
personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago, dias de
cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccién de personal,
cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento general de salarios, la
motivacion de los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas
de trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se hiciera un

recorte de personal (Garcia, M. & Ibarra, L.2012).

El desempefio docente es uno de los pilares fundamentales dentro de la calidad
educativa, los docentes de las Instituciones Educativas tienen que estar preparados para
desarrollar sus sesiones de aprendizaje dentro de las aulas, para ello es necesario que al
momento de desarrollar las mismas, estas cuenten con métodos innovadores, como lo son
los métodos de grupos interactivos; ya que este método es un proceso estructurado,
planificado y ademas esta respaldado con el respectivo sustento tedrico-practico para

poder realizar su implementacion dentro de las areas, que los docentes tienen a su cargo.

El desempefio se evalGa para mejorar la calidad educativa y cualificar la profesién
docente. Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas determinadas que se

tienen en cuenta en el momento de la aplicacién. De ahi la importancia de definir
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estandares que sirvan de base para llevar a cabo el proceso de evaluacion (Montenegro,

2003).

Nuestro pais en pleno siglo XXI se encuentra asumiendo la modernizacion con la
finalidad de llegar a resultados de calidad, para poder alcanzar este objetivo es necesario
implementar grandes cambios, y entre ellos esta la implementacién del método de grupos
interactivos, este método puede convertirse en un promotor de cambios de manera rapida,
eficiente, optimizando tiempo, esfuerzo y recursos logrando resultados no solo dentro de

las aulas, sino también fuera de ellas; de manera individual y grupal.

3. Objetivos

General

Fortalecer el clima institucional a partir del desempefio docente en la Institucion

Educativa Isaac Newton - Cajamarca
Especificos

Determinar los factores, acciones y condiciones que influyen en el mejoramiento
del clima institucional y el desempefio docente en Institucion Educativa Isaac Newton -

Cajamarca.

Transformar progresivamente la institucién educativa de acuerdo a los avances
cientifico-tecnologicos y a las demandas sociales mediante la formacion de una cultura

centrada en valores, la investigacion y la innovacion.

4.  Responsables
En esta propuesta de mejora, como principales responsables y sobre los que recae

la responsabilidad de ejecutar las actividades propuestas a los siguientes: o Personal
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directivo o Docentes o Estudiantes En algunas actividades la responsabilidad puede ser

compartida.

5. Duracion

La propuesta de mejora se propone con una duracion de un afio. Sin embargo, las
actividades se llevaran a cabo en tres niveles: el corto plaza implica una duracién maxima
de tres meses, el mediano plazo representa una duracion maxima de seis meses, y el largo

plazo representa la duracion maxima de un afio.

6. Logros esperados

Se espera que todos los docentes de la Institucion Educativa Isaac Newton —
Cajamarca, comprendan como implementar el método de grupos interactivos al momento
de desarrollar sus sesiones de aprendizaje, cuenten con la informacion necesaria para la
implementacion este método, ejecuten la implementacion del método de grupos
interactivos en las aulas, dependiendo del tipo de grupos que formen, para que los
estudiantes realicen determinada actividad encomendada por el docente durante el

desarrollo de las sesiones de aprendizaje.

7.  Beneficiarios

Los beneficios seran tanto para docentes como estudiantes; los docentes porgue con
la implementacion del método de grupos interactivos mejora su desempefio al momento
de desarrollar sus sesiones de aprendizaje y los estudiantes puesto que estos tendran
sesiones de aprendizaje mas dinamicas y que requieren mas atencién, ademas de mejorar

sus aprendizajes y generar de manera eficiente el desarrollo de competencias.
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8.

Cronograma de acciones
jeti . . Recur Cronograma 2022
Obje.t'.V(.)s Actividades Metas Estatrategias ecursos . g
especificios Humanos Materiales M J J A § O N
Diagnostico a los Aplicacion  del  instrumento
docentes sobre los niveles - diagnostico de conocimiento de  Equipo Hojas bond
. o 1 estudio - : L
Determinar los de conocimientos sobre los grupos interactivos y su directivo plumones
factores, acciones y _ grupos interactivos. aplicacion
condiciones que Reflexion sobre fortalezas
. L . Laptop
influyen ~ en el "y debilidades en la 1sesion  Jornada de reflexion Equipo Plumones X
mejoramiento  del préctica pedagégica con directivo .
S . 4 papelogréafos
clima institucional y  grupos interactivos.
el desempefio . Conversatorio docente con la
docente Conversatorio docent_e 2 finalidad de asumir compromiso Docentes y Hojas bond
para asumir - L - equipo Pt X X
COMDIOMISOS reuniones  con la nueva practica pedagogica directivo Lapiz
P ' de los grupos interactivos.
Generar un Reunion . informativa 2 Reunién para informar sobre el  Equipo Laptop
sobre el método de grupos . } - - e X
programa de interactivos reuniones método de grupos interactivos directivo Plumones
capacitacion  para I Departmento  Hojas
los docentes que de Taller de capacitacion Aplicacion  del  taller de de P sicoloaia ieresas
nuevos sobre el método de grupos 2 talleres  capacitacion sobre el método de y P Igos Plupmones X X
conocimientos que Interactivos grupos interactivos. directivos Laptop
complementen el - 7 - -
Conversatorio sobre cdmo Conversatorio sobre acciones a Departamento .
desarrollo de su : - . Hojas bond
quehacer desarrollar el método de 2 tomar en cuenta para desarrollar  de psicologia, L4niz X X
‘o grupos interactivos en las  reuniones el método de grupos interactivos  equipo P
pedagdgico A
aulas. en las aulas. directivo
Realizar mediciones Reunion de coordmamon 3 Reunion de coo_rdlnamon entre  Docentes 'y Proyector
de clima €ntre docentes y director reuniones docentes y director de la equipo Laptop X
organizacional para de la Institucion. Institucion. directivo
identificar a tiempo ) Equipo
las dificultades que Escuela parapadres con la Realizar una escuela para padres directivo Provector
se presenten al finalidad de informar 6 con la finalidad de informar ! Y
€ i . e . departamento  Laptop X X X X X
interior del equipo sobre los grupos reuniones sobre los beneficios del método - ) -
. : . - - de psicologia Hojas bond
de trabajo interactivos. de grupos interactivos. y docentes
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Presupuesto

Acciones propuestas Recursos . Fue_nte _de Costo
financiamiento
Diagnostico a los docentes Gestion del
sobre clima institucional y el . . directivo,
desempefio docente. Cuestionarios recursos $/450.00
propios
Reflexion sobre fortalezas y Papelotes,
debilidades en la mejora del Plumones, Gestion del s/ 150.00
clima institucional y el Computadora, directivo '
desempefio docente. Proyector
Papelotes,
Conversatorio docente para Plumones, Gestion del
) . o S/ 150.00
asumir compromisos. Computadora, directivo
Proyector
Reunidn informativa sobre el ~ Computadora, Gestion del
N A S/ 100.00
programa de capacitacion. Proyector directivo
o Papelotes, Gestion del
Taller de capacitacion para A
Plumones, directivo,
complementar el desarrollo de S/ 250.00
- Computadora, recursos
su quehacer pedagédgico .
Proyector propios
Conversatorio sobre como
Papelotes,
desarrollar nuevos L
- Plumones, Gestion del
conocimientos en el A S/ 150.00
Computadora, directivo
desarrollo de su quehacer
L Proyector
pedagdgico.
., ., Papelotes, Gestion del
Reunidn de coordinacion PIUMONes directivo
entre docentes y director de la ; ’ S/ 100.00
N Computadora, recursos
Institucion. .
Proyector propios
Total S/ 1,350.00

10. Evaluacion

La evaluacién nos permite elaborar un juicio de valor para tomar las decisiones mas
pertinentes y asi alcanzar la consecucién de los objetivos de manera dptima. Para lograr los
resultados esperados en todos los planes, proyectos, actividades propuestas se seguira un
proceso teniendo en cuenta la planificacion de la evaluacion, recojo y seleccidn de informacién,
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interpretacion y valoracion de la informacion, la comunicacion de resultados y finalmente la

toma de decisiones. La evaluacion de las actividades propuestas se hara en reuniones acordadas

para este propdsito, para lo que se presentara los planes para ser debatidos en el pleno. En ella

se revisara la informacion de cada uno de los indicadores, asi como el porcentaje de

cumplimiento de las metas propuestas. Para la recoleccion y tratamiento de la informacién se

utilizara cuestionarios, fichas de observacion, el debate y discusion, anecdotario, entre otros

instrumentos que permitiran registrar, analizar y hacer un balance de los resultados de las

actividades realizadas para tomar las medidas correctivas si fuera el caso. La comunicacién de

los avances y resultados obtenidos permitiran socializarlos, asi como la promocion de mayores

niveles de participacion, compromiso para lo que utilizard materiales y recursos visuales y

auditivos.

. Fuente de Avance
Acciones propuestas Responsable L — -
verificacién Inicio Proceso Terminado
Diagndstico a los docentes
sobre clima institucional y el Equipo Formularios,
desempefio docente. A informes,
directivo . T
Sistematizaciones
Reflexion sobre fortalezas y Equino
debilidades en la mejora del quipe Fotos,
e directivo, ; o
clima institucional y el Sistematizaciones
~ docentes
desempefio docente.
. Equipo
Conversatorio docente para di?ecrf[)ivo Fotos, acta,
asumir compromisos. ’ Sistematizaciones
docentes
Reunion informativa sobre el  Equipo Fotos, acta,
programa de capacitacion. directivo Sistematizaciones
Taller de capacitacion para Equipo
P P quipe Fotos, acta,
complementar el desarrollo directivo, . L
- Sistematizaciones
de su quehacer pedagogico docentes
Conversatorio sobre cémo
desarrollar nuevos Equipo
Olk quip Fotos, acta,
conocimientos en el directivo, . T
Sistematizaciones
desarrollo de su quehacer docentes
pedagdgico.
Reunion de coordinacion Equipo
. S Fotos, acta,
entre docentes y director de directivo, . o
. Sistematizaciones
la Institucion. docentes

Del avance no se tiene informacion, porque se esta proponiendo la aplicacion de esta

propuesta.
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CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion demuestran que existe correlacion significativa y
directa entre el clima institucional y el desempefio docente, al obtener un valor de R
coeficiente de Rho de Spearman (R = 0.733) y un valor p = 0.000 menor a 0.05 de
significancia en la Institucion Educativa Isaac Newton de Cajamarca — 2021.

Los hallazgos de la investigacion indican que existe relacion significativa y directa entre
la dimensién comunicacion y el desempefio docente, como se demuestra por medio del
coeficiente Rho de Spearman obtenido (R = 0.514) y un valor p = 0.000 menor a 0.05 de
significancia, esto nos indica un grado de relacion regular y positiva.

Asimismo, se observa una relacion importante y directa entre la dimension motivacion y
el desempefio docente, donde se obtiene un valor de R coeficiente de Rho de Spearman
(R =0.733) y un valor p = 0.000 menor a 0.05 de significancia, nos indica un grado de
relacion buena y positiva;

También existe relacion significativa y directa entre la dimension participacion vy el
desempefio docente, al obtener un valor de R coeficiente de Rho de Spearman (R = 0.548)
y un valor p =0.000 menor a 0.05 de significancia, lo cual nos indica un grado de relacion

regular y positiva.
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SUGERENCIAS

Para el personal docente de la Institucién Educativa Isaac Newton, se debe realizar una
labor de desarrollo en relacién al clima institucional evaludndolo semestralmente,
efectuando una labor de desarrollo de sus habilidades de comunicacion para lograr el
nivel de estimulo que este personal necesita para mantenerse sintonizado y
comprometido con la filosofia de la institucion.

Se recomienda aumentar el nivel de participacion de los docentes en el desarrollo de las
actividades educativas tales como trabajos en grupo, realizacion de talleres,
coordinaciones pedagdgicas proporcionando un trabajo mas relacionado mejorando la
identificacion con la institucion y sus metas lo que permite que la institucion se convierta
de calidad

El equipo directivo de la Institucion Educativa Isaac Newton debe ser consecuente de su
rol, debe tener interés en mantener y fomentar un clima institucional agradable que ello
permite seguir conservando un mejor desempefio docente y a una mejor calidad

educativa.
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APENDICES Y ANEXOS

APENDICES

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO

b
g
:
>
4

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION: GESTION
EDUCATIVA

INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL
Estimado docente:
Agradecemos su colaboracion por su aporte con la investigacion de titulo “Clima institucional
y su relacion con el desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton - Cajamarca,
20217, desarrollando el cuestionario de clima institucional. Se solicita su opinion sincera al
respecto.

SEXO: (F) (M) EDAD:

Cargo que desempeiia: Directivo ( ) Docente ()

Por favor siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de cada pregunta.

2. No deje preguntas sin contestar.

3. Marque con un aspa en solo uno de los recuadros el nimero que corresponda a su opinion.
4. La informacion recopilada es totalmente ANONIMA y sera utilizada solamente con fines
académicos e investigativos.

1 2 3

Nunca A veces siempre
N° Clima Institucional Valoracion
1213

Comunicacion

1 1. ¢Los directivos realizan con rapidez la comunicacion asertiva con sus
docentes?

2. ¢Los directivos incentivan el orden y disciplina para una mejor

2 iy
comprension entre sus docentes?

3. Los directivos incentivan el respeto mutuo?

4 4. Los directivos evitan interferencias y mejoran el didlogo?

5. Los directivos organizan estrategias para mejorar la comunicacion
entre docentes?
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6

6. ¢(Se comunica de manera fluida y espontanea, los directivos?

7

7. ¢Los directivos fomentan el liderazgo?

Motivacion

8

1. ¢Rescatan los valores de manera precisa, los directivos?

9

2. ¢Los directivos, muestra satisfaccion personal?

10

3. ¢Los directivos, incentivan a sus docentes en su autonomia para toma
de decisiones?

11

4. ;Valora su trabajo y respeta sus decisiones, los directivos?

12

5. ¢Realizan reconocimientos de manera publica, los directivos?

13

6. Los directivos delegan trabajos importantes en su equipo?

14

7. ¢Los directivos, fomentan el compafierismo para una mejor
interaccion?

Par

ticipacion

15

1. ¢Los directivos, mejoran las relaciones interpersonales para una eficaz
participacion?

16

2. ¢Los directivos, incentivan la participacion teniendo en cuenta los 4
pilares de la educacion?

17

3. ¢Los directivos, Realizan documentos de gestion para sentirse
identificado con la Institucion Educativa?

18

4. ¢Los directivos, participan y se organizan de manera precisa y
coherente en las reuniones acadéemicas?

19

5. ¢Valora su participacion y lo reconoce publicamente, los directivos?

20

6. ¢Los directivos, Fijan metas a corto o largo plazo con sus docentes?
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION: GESTION
EDUCATIVA

INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO DOCENTE
Estimado docente:
Agradecemos su colaboracion por su aporte con la investigacion de titulo “Clima institucional
y su relacion con el desempefio docente en la Institucién Educativa Isaac Newton - Cajamarca,
20217, desarrollando el cuestionario de desempefio docente. Se solicita su opinidn sincera al
respecto.

SEXO: (F) (M) EDAD:

Cargo que desempeiia: Directivo ( ) Docente ()

Por favor siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de cada pregunta.

2. No deje preguntas sin contestar.

3. Marque con un aspa en solo uno de los recuadros el nimero que corresponda a su opinion.
4. La informacion recopilada es totalmente ANONIMA y seré utilizada solamente con fines
académicos e investigativos.

1 2 3
Nunca A veces siempre
o ~ Valoracion
N Desempeno Docente 1 | > | 3

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
1 |1. ¢planifica y prepara temas para su ensefianza-aprendizaje?

2 |2. (Elabora estrategias para una mejor comprension?

3 ¢Utiliza estrategias innovadoras para mejorar la
comprension?

4 |4 ¢Aplica sus conocimientos de manera eficiente?

5 |5 ¢Aplica instrumentos de evaluacion?
Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

5 1. ;Selecciona estrategias precisas para mejorar su
aprendizaje?
2. ¢Incentiva a mejorar la comunicacion y respetar sus
opiniones?
8 |3. {Muestra motivacion en el desarrollo de la clase?

3

7
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9

4. ;Muestra confianza y seguridad en el desarrollo de la clase?

10

5. ¢Muestra autoconocimiento en su aprendizaje?

Participacion en la gestion de la escuela articulada

11

1. ;Se comunican de manera afectiva?

12

2. ¢Utiliza la comunicacion asertiva para participar?

13

3. ¢ldentifican sus valores para mejorar en el ambiente laboral?

14

4. ;Realiza participacion activa?

15

5. ¢Incentiva la interaccién mutua?

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

16

1. ¢;Demuestra su Formacion de manera profesional?

17

2. ¢Reflexiona sobre sus actitudes en el proceso ensefianza —
aprendizaje?

18

3. ¢Se capacita constantemente y demuestra actualizaciones
renovadoras?

19

4. ;Muestra responsabilidad y seguridad de si mismo?

20

5. (Muestra valores de ética y moral dentro de la Institucion?
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ANEXOS

Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Objetivos

Hipotesis

Dimension / Indicadores

Metodologia

Problema general:

¢Cual es la relacion que
existe entre Clima
Institucional y el
Desempefio Docente en la
Institucion Educativa Isaac
Newton — Cajamarca -2021?

Problemas especificos

1. ¢Cual es el nivel de clima
institucional y el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Isaac Newton -
Cajamarca - 2021?

2. ¢Cudl es el nivel de
desempefio docente con sus
cuatro dominios en la
Institucion Educativa lIsaac
Newton - Cajamarca - 2021?

3. ¢Qué relacion existe entre
el nivel de clima
institucional, ~ segin  sus
dimensiones y el nivel de
desempefio docente, segln
sus  dominios en la

Obijetivo general:

Determinar la relacién que
existe entre Clima
Institucional y Desempefio
Docente en la Institucion
Educativa Isaac Newton -
Cajamarca — 2021

Obijetivos especificos

1. Determinar el nivel entre
el clima institucional y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa lIsaac
Newton - Cajamarca — 2021.

2. Establecer el nivel de
desempefio docente con sus
cuatro dominios en la
Institucion Educativa Isaac
Newton - Cajamarca — 2021.

3. Determinar la relacion que
existe entre el nivel de clima
institucional,  segin  sus
dimensiones y el nivel de
desempefio docente, segin
sus  dominios en la

Hipotesis general:

Existe relacion entre clima
institucional y el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Isaac Newton
Cajamarca — 2021

Hipotesis especifica

1. Existe relacion entre el
nivel de clima institucional y
el desempefio docente en la
Institucion Educativa Isaac
Newton - Cajamarca— 2021.

2. Existe relacion entre el
nivel de desempefio docente
con sus cuatro dominios en la
Institucién Educativa Isaac
Newton - Cajamarca— 2021.

3. Existe relacion entre el
nivel del clima institucional,
segin sus dimensiones y el
nivel de desempefio docente,
segln sus cuatro dominios en

CLIMA INSTITUCIONAL

- Realiza con rapidez la comunicacion asertiva

- Incentiva el orden y disciplina para una mejor
comprension

- Incentiva el respeto mutuo

- Evita interferencias y mejora el dialogo

- Organiza estrategias para mejorar la comunicacién entre
docentes.

- Se comunica de manera fluida y espontanea.

- Fomenta el liderazgo en equipo

Motivacion

- Rescata los valores de manera precisa

- Muestra satisfaccion personal

- Incentiva a sus docentes en su autonomia para toma de
decisiones.

- Valora su trabajo y respeta sus decisiones.

- Realiza reconocimientos de manera pablica.

- Delega trabajos importantes en su equipo

- Fomenta el compafierismo

Preparacion
- Mejora las relaciones interpersonales

- Incentiva la participacion teniendo en cuenta los 4
saberes de la educacion.

- Realiza documentos de gestion para sentirse identificado
con la Institucion Educativa

- Participa y se organiza de manera precisa y coherente.

- Valora su participacion y lo reconoce publicamente.

Tipo de investigacion
Investigacion aplicada

Método hipotético-
deductivo

Disefio de
investigacion

No experimental
transversal, descriptivo
correlacional

Poblacién y muestra
Poblacién: 40 docentes

Muestra: 40 docentes,
por muestreo no
probabilistico, por
conveniencia del
investigados, pues la
poblacion es pequenia.

Instrumento
Cuestionario bajo la
técnica de la encuesta.
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Institucion Educativa Isaac
Newton - Cajamarca - 2021?

Institucion Educativa Isaac
Newton - Cajamarca — 2021.

la Institucion Educativa Isaac
Newton - Cajamarca— 2021.

- Fija metas a corto o largo plazo.
DESEMPENO DOCENTE

Preparacion para el aprendizaje

- Planifica y prepara temas para su aprendizaje

- Elabora estrategias para una mejor comprension
- Utiliza estrategias innovadoras para mejorar la
comprension.

Aplica sus conocimientos de manera eficiente.

- Aplica instrumentos de evaluacion

Ensefianza para el aprendizaje

- Selecciona estrategias precisas para mejorar su
aprendizaje

- Incentiva a mejorar la comunicacion y respetar sus
opiniones

- Muestra motivacion en el desarrollo de la clase

- Da seguridad y confianza a los estudiantes

- Muestra participacion activa

- Muestran autoconocimiento en su aprendizaje.

Participacidn en la gestién
- Se comunican de manera afectiva

- Utiliza la comunicacion asertiva para participar

- ldentifican sus valores para mejorar en el ambiente
laboral

- Realiza participacion activa

Incentiva la interaccion mutua entre docentes

Desarrollo de la profesionalidad
- Demuestra su Formacion de manera profesional.

- Reflexiona sobre sus actitudes en el proceso ensefianza —

aprendizaje

- Se capacita constantemente y demuestra actualizaciones

renovadoras.
- Muestra seguridad y responsabilidad de si mismo.
- Muestra valores de ética y moral
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Anexo 2. VALIDACION DEL INSTRUMENTO CLIMA INSTITUCIONAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:
GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ENCUESTA
CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTOQS)

Yo, César Enrique Alvarez Iparraguirre, identificado con DNI N° 17871524, con grado
academico de Doctor en Ciencias, Mencion Educacion, de la Universidad Nacional de
Cajamarca.

Hago constar que he leido y revisado los 20 items del “Cuestionario de Encuesta Clima
Institucional”, correspondiente a la Tesis de Maestria: Clima Institucional y su relacion
con el desempefo docente en la Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca —
2021.

De la maestrista: Sofia Lucero Sanchez Rios

Los 20 items del cuestionario estan distribuidos en 3 dimensiones: Comunicacion (7
items), Motivacion (7 items), Participacion (6 items). EIl instrumento corresponde a la
tesis: “Clima Institucional y su relacion con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021”. Luego de la evaluacion de cada item y
realizadas las correcciones respectivas, los resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items revisados N° de items validos % de items validos
20 20 100%

Lugar y Fecha: Cajamarca, 10 de febrero del 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Alvarez Iparraguirre, César Enrique

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 17871524
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION |
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION: w
GESTION EDUCATIVA

o
"
o
z
r§$
b
i

VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ENCUESTA
CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTOQS)

Yo, Virgilio Gbmez Vargas, identificado con DNI N° 26682819, con grado académico de
Doctor en Ciencias de la Educacién, de la (Universidad Nacional de Cajamarca /
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo).

Hago constar que he leido y revisado los 20 items del “Cuestionario de Encuesta Clima
Institucional”, correspondiente a la Tesis de Maestria: Clima Institucional y su relacion
con el desempefo docente en la Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca —
2021.

De la maestrista: Sofia Lucero Sanchez Rios

Los 20 items del cuestionario estan distribuidos en 3 dimensiones: Comunicacion (7
items), Motivacion (7 items), Participacion (6 items). EIl instrumento corresponde a la
tesis: “Clima Institucional y su relacion con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021”. Luego de la evaluacion de cada item y
realizadas las correcciones respectivas, los resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items revisados N° de items validos % de items validos
20 20 100%

Lugar y Fecha: Cajamarca, 06 de febrero de 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Gomez Vargas, Virgilio

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 26682819
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION |
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION: w
GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ENCUESTA
CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTOQS)

Yo, Victor Sanchez Caceres, identificado con DNI N° 26722763, con grado académico
de Doctor en Educacion, de la Universidad “Universidad César Vallejo™.

Hago constar que he leido y revisado los 20 items del “Cuestionario de Encuesta Clima
Institucional”, correspondiente a la Tesis de Maestria: Clima Institucional y su relacion
con el desempefo docente en la Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca —
2021.

De la maestrista: Sofia Lucero Sanchez Rios

Los 20 items del cuestionario estan distribuidos en 3 dimensiones: Comunicacion (7
items), Motivacion (7 items), Participacion (6 items). EIl instrumento corresponde a la
tesis: “Clima Institucional y su relacion con el desempefio docente en la Institucion
Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021”. Luego de la evaluacion de cada itemy
realizadas las correcciones respectivas, los resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items revisados N° de items validos % de items validos
20 20 100%

Lugar y Fecha: Cajamarca, 24 de mayo de 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Sanchez Céceres, Victor

A

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 17871524
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Anexo 3. VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO DOCENTE

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:
GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ENCUESTA
DESEMPENO DOCENTE
(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Cesar Enrique Alvarez Iparraguirre, identificado con DNI N° 17871524, con grado
académico de Doctor en ciencias, Mencion Educacion, de la Universidad Nacional de
Cajamarca.

Hago constar que he leido y revisado los 20 items del “Cuestionario de Encuesta de
Desempetio Docente”, correspondiente a la Tesis de Maestria: Clima institucional y su
relacion con el desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca
—2021.

De la maestrista: Sofia Lucero Sanchez Rios

Los items del cuestionario estan distribuidos en 4 dimensiones: Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes (5 items), Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
(5 items), Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad (5 items),
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente (5 items). El instrumento
corresponde a la tesis: “Clima institucional y su relacion con el desempefio docente en la
Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021.

Luego de la evaluacion de cada item y realizadas las correcciones respectivas, los
resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

N° de items revisados N° de items validos % de items validos

20 20 100%

Lugar y Fecha: Cajamarca, 10 de febrero del 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Alvarez Iparraguirre, César Enrique

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 17871524
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:
GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ENCUESTA
DESEMPENO DOCENTE
(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Virgilio Gomez Vargas , identificado con DNI N° 26682819, con grado académico
de Doctor en ciencias, Mencion Educacion, de la Universidad Nacional de Cajamarca.
Hago constar que he leido y revisado los 20 items del “Cuestionario de Encuesta de
Desempeiio Docente”, correspondiente a la Tesis de Maestria: Clima institucional y su
relacion con el desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca
—2021.

De la maestrista: Sofia Lucero Sanchez Rios

Los items del cuestionario estan distribuidos en 4 dimensiones: Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes (5 items), Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
(5 items), Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad (5 items),
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente (5 items). El instrumento
corresponde a la tesis: “Clima institucional y su relacion con el desempefio docente en la
Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021.

Luego de la evaluacion de cada item y realizadas las correcciones respectivas, los
resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

N° de items revisados N° de items validos % de items validos

20 20 100%

Lugar y Fecha: Cajamarca, 10 de febrero del 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Gémez Vargas, Virgilio

_\ (
="

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 26682819
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:
GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ENCUESTA
DESEMPENO DOCENTE
(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Victor Sanchez Caceres, identificado con DNI N° 26722763, con grado académico
de Doctor en ciencias, Mencion Educacion, de la Universidad Nacional de Cajamarca.
Hago constar que he leido y revisado los 20 items del “Cuestionario de Encuesta de
Desempeiio Docente”, correspondiente a la Tesis de Maestria: Clima institucional y su
relacion con el desempefio docente en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca
—2021.

De la maestrista: Sofia Lucero Sanchez Rios

Los items del cuestionario estan distribuidos en 4 dimensiones: Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes (5 items), Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
(5 items), Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad (5 items),
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente (5 items). El instrumento
corresponde a la tesis: “Clima institucional y su relacion con el desempefio docente en la
Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021.

Luego de la evaluacion de cada item y realizadas las correcciones respectivas, los
resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

N° de items revisados N° de items validos % de items validos

20 20 100%

Lugar y Fecha: Cajamarca, 10 de febrero del 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Sanchez Caceres, Victor

\/A,

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 26722763
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Anexo 4. FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO CLIMA INSTITUCIONAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:
GESTION EDUCATIVA

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
ENCUESTA CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Alvarez Iparraguirre, César Enrique

Grado Académico: Doctor en Ciencias, Mencion Educacion

Titulo de la Investigacion: Clima institucional y su relacion con el desempefio docente
en la Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021.

Autor: Sofia Lucero Sanchez Rios.

CRITERIOS DE EVALUACION

N° Pertinencia'co-n el Rertinenc_ia con la .Pertir?gnci.a con la Pertiqgnciq con !a
Item problema, objetivos e variable y dimensiones dimensién /indicador redaccién Cientifica
hipotesis (propiedad y coherencia)
apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X

Lugar y Fecha: Cajamarca, 10 de febrero del 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Alvarez Iparraguirre, César Enrique

USRS 2 oo s S0, S T

FIRM\A DEK EVALUADOR
DNI N° 17871524
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:
GESTION EDUCATIVA

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
ENCUESTA CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Gémez Vargas, Virgilio

Grado Académico: Doctor en Ciencias de la Educacion

Titulo de la Investigacion: Clima institucional y su relacion con el desempefio docente
en la Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021.

Autor: Sofia Lucero Sanchez Rios.

CRITERIOS DE EVALUACION

N° Pertinencia con el Pertinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la
Item problema, objetivos e variable y dimensiones dimension /indicador redaccion Cientifica
hipotesis (propiedad y coherencia)
apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X

Lugar y Fecha: Cajamarca, 06 de febrero de 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Alvarez Iparraguirre, César Enrique

DNI N° 26682819
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:
GESTION EDUCATIVA

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
ENCUESTA CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Sanchez Caceres, Victor

Grado Académico: Doctor en Educacion

Titulo de la Investigacion: Clima institucional y su relacion con el desempefio docente
en la Institucion Educativa “Isaac Newton” — Cajamarca — 2021.

Autor: Sofia Lucero Sanchez Rios.

CRITERIOS DE EVALUACION

N° Pertinencia con el Pertinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la
Item problema, objetivos e variable y dimensiones dimension /indicador redaccion Cientifica
hipotesis (propiedad y coherencia)
apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado | apropiado | inapropiado
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X

Lugar y Fecha: Cajamarca, 24 de mayo de 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Sanchez Céceres, Victor

FIR EL EVALUADOR
DNI N° 17871524
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Anexo 4. FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO DOCENTE

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:

GESTION EDUCATIVA

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
ENCUESTA DESEMPENO DOCENTE

Apellidos y Nombres del Evaluador: Alvarez Iparraguirre, César Enrique

(JUICIO DE EXPERTOS)

Grado Académico: Doctor en Ciencias, Mencion Educacion
Titulo de la Investigacion: Clima institucional y su relacion con el desempefio docente
en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca — 2021.

Autor: Sofia Lucero Sanchez Rios.

NO
Item

CRITERIOS DE EVALUACION

Pertinencia con el
problema, objetivos e
hipétesis

Pertinencia con la
variable y dimensiones

Pertinencia con la
dimensién /indicador

Pertinencia con la
redaccion Cientifica
(propiedad y coherencia)

apropiado | inapropiado

apropiado

inapropiado

apropiado | inapropiado

apropiado | inapropiado
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XXX XY XX XX XX XX XX XX XX X | X

XXX XY XX XX XX XX XX XX XX X | X

XX XXX XY X XXX X X XXX XX XXX X

XX XXX X XXX X X XXX XX XXX X

Lugar y Fecha: Cajamarca, 10 de febrero del 2021

Apellidos y Nombres del Evaluador: Alvarez Iparraguirre, César Enrique

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 17871524
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:

GESTION EDUCATIVA

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
ENCUESTA DESEMPENO DOCENTE

(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Gémez Vargas, Virgilio
Grado Académico: Doctor en Ciencias, Mencion Educacion

Titulo de la Investigacion: Clima institucional y su relacion con el desempefio docente
en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca — 2021.
Autor: Sofia Lucero Sanchez Rios.

NO
Item

CRITERIOS DE EVALUACION

Pertinencia con el
problema, objetivos e
hipoétesis

Pertinencia con la
variable y dimensiones

Pertinencia con la
dimensién /indicador

Pertinencia con la
redaccion Cientifica
(propiedad y coherencia)

apropiado | inapropiado

apropiado | inapropiado

apropiado | inapropiado

apropiado

inapropiado

ON|O|OD|WIN|F-

XX XX XX XX XX XX XX XX XXX | X

XX XX XX XX XX XX XX XX XXX | X

XXX X X XXX X XXX X X XXX | X | X

X XXX XX XXX X XXX X XX XX | X | X

Lugar y Fecha: Cajamarca, 10 de febrero del 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Gomez Vargas, Virgilio

DNI N° 17871524
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
PROGRAMA DE MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION:

GESTION EDUCATIVA

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
ENCUESTA DESEMPENO DOCENTE

(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Sanchez Caceres, Victor
Grado Académico: Doctor en Ciencias, Mencién Educacion

Titulo de la Investigacion: Clima institucional y su relacion con el desempefio docente
en la Institucion Educativa Isaac Newton — Cajamarca — 2021.
Autor: Sofia Lucero Sanchez Rios.

NO
Item

CRITERIOS DE EVALUACION

Pertinencia con el
problema, objetivos e
hipoétesis

Pertinencia con la
variable y dimensiones

Pertinencia con la
dimensién /indicador

Pertinencia con la
redaccion Cientifica
(propiedad y coherencia)

apropiado | inapropiado

apropiado

inapropiado

apropiado | inapropiado

apropiado | inapropiado

ON|O|OD|WIN|F-

XX XX XX XX XX XX XX XX XXX | X

XX XX XX XX XX XX XX XX XXX | X

XXX X X XXX X XXX X X XXX | X | X

X XXX XX XXX X XXX X XX XX | X | X

Lugar y Fecha: Cajamarca, 10 de febrero del 2021
Apellidos y Nombres del Evaluador: Sanchez Céceres, Victor

A

LIC. VICTOR SANCHEZ CACERES

COESPE 37

COLEGIO DE ESTADISTICOS DRL PER(

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 26722763
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Anexo 3. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE EL ALFA DE

CROMBACH
Clima Institucional
. . o Alfa de
Dimension N° Preguntas Cronbach
Comunicacion 7 0.693
Motivacion 7 0.625
Participacion 6 0.652
Clima Institucional 20 0.835
Desempefio Docente
. ., o Alfa de
Dimension N° Preguntas Cronbach
Preparacion para el aprendizaje de los 5 0.417
estudiantes '
Enser_lanza para el aprendizaje de los 5 0.437
estudiantes
Part|C|paC|pn en la gestion de la 5 0.304
escuela articulada
Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente S 0.641
Desemperfio Docente 20 0.813

La confiabilidad del cuestionario de la variable clima institucional, tuvo un valor de 0.835

y el cuestionario para la variable desempefio docente fue 0,813, lo cual son valores muy

aceptables y se puede decir que los instrumentos son confiables, es decir estan midiendo

constructos apropiados con estas variables.
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