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requerimientos establecidos por el reglamento de grados y titulos de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Nacional del Santa de Nuevo Chimbote. Presento la
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ciencias de la educacion, con mencién en docencia e investigacion.

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar si existe
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Resumen

El presente estudio titulado “Clima institucional y desempefio laboral docente
en la secundaria del colegio Santander - Miraflores”, tuvo como propdsito
fundamental, determinar si existe relacion entre las variables clima institucional y
desempefio laboral docente, asimismo, analizar y describir la percepcion que tienen
los docentes con su institucion educativa. La metodologia empleada fue de tipo
descriptivo correlacional con un disefio no experimental de corte transversal y un
enfoque cuantitativo. La muestra censal estuvo constituida por 27 docentes
representando la poblacidn total y para la recoleccion de datos se hizo uso de dos
cuestionarios para ambas variables en estudio, validado a través de juicio de
expertos y su confiabilidad se determiné mediante el alfa de Cronbach. Los
resultados obtenidos a través de la prueba no paramétrica por el Rho de Spearman
evidencian una correlacion positiva considerable de 0.603 y un nivel de significancia
menor a 0,05 (p=0.001 < a=0.05) entre ambas variables, con lo cual se concluye

gue existe relacidn entre el clima institucional y el desempefio laboral docente.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, liderazgo y motivacion
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Abstract

The present study entitled "Institutional climate and teacher work
performance in the Santander - Miraflores secondary school” had as its main
purpose to determine if there is a relation between the institutional climate variables
and teacher work performance, likewise, to analyze and describe the perception that
teachers have with their educational institution. The methodology used was of a
descriptive correlational type with a non-experimental cross-sectional design and a
guantitative approach. The census sample consisted of 27 teachers representing
the total population and for data collection two questionnaires were used for both
variables under study, validated through expert judgment and its reliability was
determined by Cronbach's alpha. The results obtained through the non-parametric
test by Spearman's Rho show a significant positive correlation of 0.603 and a
significance level of less than 0.05 (p=0.001 < a=0.05) between both variables, with
which it is concluded that there is a relation between the institutional climate and

teacher work performance.

Keywords: Organizational climate and teacher work performance, leadership and

motivation.
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Introduccién

En las Ultimas décadas se ha podido denotar que los centros educativos
estan tomando como referente a las organizaciones de las empresas modernas,
puesto que estan bien estructuradas y que trabajan con un lineamiento encaminado
hacia el logro de sus objetivos. Asimismo, para que éstas tengan éxito y puedan
cumplir con su mision, es imprescindible que todos los miembros de dicha
organizacion estén comprometidos en el desempefio de sus funciones, es decir;
gue cada integrante colabore activamente con los planes y objetivos de dicha
organizacion. Por consiguiente, podemos decir que son los promotores y directivos
de las instituciones educativas quienes son los principales actores en esta mision;
por ello, el clima institucional representa un elemento imprescindible para la
ejecucion de los planes encaminados hacia la satisfaccion de determinadas metas

y brindar un servicio que refleje en su actuacion calidad en el area.

Por tal razén, es imprescindible abordar esta investigacion respecto al clima
institucional y el desempefio docente en las organizaciones educativas; puesto que,
cumplen un rol preponderante en el ambito educativo y la influencia que éste
desempenia respecto al comportamiento de los docentes. Asimismo, este estudio
nos permitira realizar una evaluacion sobre el nivel del clima organizacional e
identificar como es la convivencia de los docentes dentro de su institucion; la
satisfaccion, la motivacion, la actitud positiva o negativa que tienen en el desarrollo
de sus funciones; puesto que, ello repercutira significativamente en el rendimiento

y por ende en el aprendizaje de los estudiantes.

Se estima que, a partir de los resultados obtenidos en el desarrollo de esta
investigacion, nos ayudard a preparar planes de mejora que estén encaminados a
favorecer el clima de la institucion educativa; en un ambiente propicio, agradable y
asi se rendira un optimo desempefio docente, que favorecera en el logro de la

calidad educativa que es uno de los ejes primordiales.

Desde esta perspectiva, el presente estudio tiene como propadsito analizar la
relacion de las variables objeto de estudio; clima institucional y desempefio laboral
docente, en la institucion educativa Santander — Miraflores. Asimismo, describir la
percepcion gue tienen los docentes con relacién al entorno en que se desarrollan

dentro de su institucion.
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El informe de tesis esta distribuido de la siguiente manera:

En el capitulo | se aborda el planteamiento y la formulacion del problema,
antecedentes de la investigacion, delimitacion del estudio, justificaciéon e

importancia de la investigacién, asi como los objetivos.

En el capitulo 1l se fundamenta el marco tedrico y conceptual de las variables
clima institucional y desempefio laboral docente, asimismo, se describe sus

dimensiones de ambas variables.

En el capitulo Ill se encuentra la metodologia de la investigacion, que
contiene puntos referidos a la hipotesis central, variables e indicadores, métodos,
tipos, disefio, poblacion, muestra, instrumentos de recoleccion de datos, técnicas

de procesamiento y analisis de datos.

En el capitulo IV esta referido a los resultados obtenidos de la investigacion
en el trabajo de campo, asi como la discusion, interpretacion y la contrastacion de
hipotesis.

En el capitulo V se tiene las conclusiones, recomendaciones y las

referencias bibliograficas, ademas los anexos correspondientes a la matriz de

consistencia, cuadros, graficos e instrumento de recoleccion de datos.
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Capitulo |

Problema de Investigacion

1.1. Planteamiento y fundamentacion del problema de investigacion

Actualmente, las organizaciones estan prestando mucho interés por el
estudio del clima organizacional, tal es asi, que sus politicas internas y la toma de
decisiones que se dan, estan influenciados a travées del clima que inciden positiva
0 negativamente en el comportamiento de sus trabajadores y la percepcién que
estos tienen con la organizacion. Asimismo, como lo menciona Likert (1968), para
gue estas organizaciones laborales sean exitosas y logren alcanzar sus metas, es
fundamental realizar un diagnéstico de la empresa acerca del clima que perciben
los trabajadores, cuyos resultados obtenidos de dichos estudios contribuiran a
definir estrategias de conducta, mejorando el estilo de comunicacion y las
relaciones personales, a su vez éstas nos van a permitir a alcanzar la eficiencia en

la productividad y la calidad en el trabajo.

En estos tiempos, en nuestro pais se esta dando otra percepcion a las
instituciones educativas, las cuales estan siendo consideradas como
organizaciones competitivas, es por ello que estamos ingresando a un sistema de
acreditacion que promueve un alto rendimiento académico, en la cual se evaluara
la gestion de las instituciones educativas. Por otra parte, los climas escolares
positivos facilitan el aprendizaje de los estudiantes, dado que se genera una
sensacion de confianza e identificacion con la institucion (Aron & Milicic, 1999). En
ese sentido, un buen clima propicia un ambiente de trabajo saludable en el cual se
crea una sinergia laboral con todos los miembros de la institucibn con una
interaccién positiva entre sus pares, lo cual repercutira en un mejor desempefio por
parte de los docentes, de esa manera los estudiantes recibiran un mejor

aprendizaje.

En consecuencia, es imprescindible resaltar que el clima institucional hoy en
dia juega un papel sumamente importante para cumplir con los objetivos, dado que
no seria posible cumplir estas metas, sino se trabaja en equipo, haciendo participe
a todos los miembros de la institucion, comprometidos en la visidn que se desea
alcanzar. En efecto, el liderazgo de los directivos es fundamental en esta tarea,

dado que es el motor que impulsa, que dirige el camino a seguir, en él, recae la



18

responsabilidad de que los planes y proyectos se materialice. Para ello, se necesita
de un buen lider, que tenga una imagen clara de los objetivos que se desea
alcanzar. En ese sentido, necesita del apoyo de la organizaciébn que trabajen
unidos, con un clima estable, armonioso y que sea empatico con sus integrantes;
estableciendo una comunicacion clara y asertiva, que brinde confianza a su
personal, cumpliendo un rol activo, acompafiandolo en todo el proceso educativo y
gue tome en cuenta sus opiniones. Por lo anteriormente mencionado, los miembros
se sentirAn mejor identificados con su institucién, el cual trabajaran con mayor
predisposicion en sus actividades académicas, con una actitud proactiva, lo cual
repercutira significativamente en el desempefio laboral de los docentes, dando una
mayor productividad académica, brindaran una mejor ensefianza a sus alumnos y
todo ello seran percibidos por los estudiantes, padres de familiay por su comunidad

en general.

En la institucion educativa Santander — Miraflores, los estudiantes del nivel
secundario son adolescentes que necesitan mayor atenciéon por parte de sus
docentes, dado que existe una preocupacion por parte de sus autoridades en
cuanto al rendimiento académico, se piensa que muchos de los docentes
desarrollan sus clases solo por cumplir con sus horas académicas y sin embargo
no son empaticos con el alumnado, notandose de una manera desmotivada al
impartir su clase. Tomando como referencia estos acontecimientos se hace
menester realizar esta investigacion para evaluar su clima institucional que existe

en esta institucion.
1.2. Antecedentes de la investigacion

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Estudios realizados sobre el tema reflejan la importancia para las
instituciones educativas. En consecuencia, para este proyecto se han escogido
autores que se relacionan con las variables en estudio, en el &mbito internacional

tenemos:

Guevara (2018), en su tesis de maestria titulado “Clima organizacional, nivel
de satisfaccion y desempefio laboral en la unidad educativa particular La Dolorosa”,
tuvo como propdsito describir la percepcion del clima organizacional del personal

docente, administrativo y de apoyo. Asimismo, evalué su incidencia en la
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satisfaccion del personal, como son las actitudes que tienen los trabajadores en el
desenvolvimiento de su labor. El trabajo de campo estuvo conformado por una
muestra de 73 personas quienes se les evalu6 mediante un cuestionario de
preguntas con escala Likert, cuya metodologia utilizada fue de tipo exploratorio,
descriptivo. Finalmente, el autor en su investigacién concluyé con un nivel de
aceptacion favorable de 75,2%, en la que concluy6 que no requiere un modelo de
manejo de mediacion de conflictos, sin embargo, se sugiere brindar una mayor
atencion en cuanto a los conflictos, reconocimiento e incentivos, que favorecen a la
motivacion, ademas que el personal se sienta a gusto en su labor que realiza. Por
otro lado, también se recomienda estrategias que ayuden a mejorar el clima de la

institucion de tal manera que pueda repercutir en mejor desempefio de su personal.

Quifionez, et al., 2015, en sus investigaciones titulada: “Clima
Organizacional en una Institucion de Educacion Superior Mexicana”, realizaron un
estudio con el propdsito de conocer y medir el clima organizacional y el area de
trabajo, asimismo, se determinaron la relacion con los diferentes elementos que
intervienen como el tipo de contratacion, tiempo laborando, y la categorizacion del
personal. El estudio metodolégico realizado fue de tipo cuantitativo descriptivo
transversal, para ello se realizé una muestra a 201 trabajadores de la institucion y
en cuanto a la medicién del clima institucional se uso el instrumento elaborado por
Koys y Decottis, determinandose que un 80% de los trabajadores tienen una

aceptacion favorable, lo que resulta un clima positivo para la institucion.

Paredes (2011), en su tesis de maestria titulada “La relacion entre el clima
laboral y el desempefio docente dentro del aula, en el nivel preescolar”, indica que
las variables de estudio clima laboral y desempefio docente constituyen el referente
preciso para la investigacion realizada. El objetivo de esta investigacién tuvo como
propdsito analizar la relacion entre clima laboral y el desempefio docente dentro del
aula, es asi que para la misma se conté con una poblacibn o muestra de 72
participantes constituidas por 12 directores y 60 docentes. Asi mismo, el estudio
empleado fue de orden cuantitativa de estilo correlacional, de tal forma que se hizo
el analisis respectivo a través del coeficiente de correlacion de Pearson. Ademas,
se hizo uso del coeficiente de Alpha de Cronbach en relacion a la informacion
desprendida, bajo el objetivo de ratificar la confiabilidad de los instrumentos. De

esta manera se pudo obtener como conclusion un clima positivo con un nivel de
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significancia alta. Cabe mencionar que de las 10 dimensiones investigadas solo 4

de ellas tuvieron correlacion positiva con respecto al desempeio.

Luengo (2013), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral del docente en centros de educacion inicial”, su estudio tuvo como objetivo
determinar la relacidon entre las variables clima organizacional y el desempefio
laboral docente en centros de educacion inicial. Es asi que para la realizacion se
conté con una poblacion constituida por 49 personas entre 44 docentes y 5
directores. Lo resaltante de esta investigacion son los resultados obtenidos a través
de las encuestas en la que se determind un clima de tipo autoritario, donde el
director se desenvuelve como un lider que organiza trabajos en equipo, que se
comunique de manera cordial con sus trabajadores, de tal manera que su falta de
modalidad y su mal manejo en su gestion como director, genera un ambiente
inadecuado y desmotiva a los docentes en su labor. La metodologia utilizada para
esta investigacion fue descriptiva. Por lo que se concluyé que la correlacion entre
las variables clima organizacional y desempefio laboral fue alta y estadisticamente

significativa.

Aguilera (2011), en su tesis doctoral “Liderazgo y clima de trabajo en las
instituciones educativas de la Fundacion Creando Futuro”, tuvo como propdsito
analizar la relacion entre el clima de trabajo que se percibe en las instituciones
educativas de la fundacion creando futuro y conocer el liderazgo que se ejerce en
las mismas. De esta manera se requirid la aplicacion metodolégica de una
investigacion de tipo mixta, compuesta, por una parte, de forma cuantitativa donde
se recolectaron los datos respecto al clima de trabajo en las instituciones educativas
y liderazgo mediante dos cuestionarios. Y por otra parte, la investigacion se
desarroll6 de forma cualitativa, con la recoleccion y el procesamiento de los datos
encontrados mediante la técnica de grupos de discusion de tal manera que se pudo
concluir que las relaciones entre los lideres y los docentes, son positivas y cordiales
en su mayor parte, y de forma regular se motiva a los profesores a mejorar en el
desarrollo de sus actividades, contemplando actuaciones positivas y motivandolos

ante cualquier situacién de espiritu critico.
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1.2.2. Antecedentes Nacionales

Villegas (2019), en su estudio de tesis doctoral titulado “El clima
organizacional, el desempefio laboral y su influencia en el rendimiento académico
de las estudiantes de la carrera profesional de Educacién Inicial del I.LE.S.P.P. José
Jiménez Borja de Tacna”, se realiz6 una investigacion descriptiva, empleando un
disefio correlacional de corte transversal. La muestra tomada fue a 195 personas,
en las cuales 35 fueron docentes y 160 fueron estudiantes de la Carrera Profesional
de Educacion Inicial del I.E.S.P.P. El propésito de esta investigacidén consistio en
motivar a los docentes a mejorar su actividad laboral y refinar su actuacion como
educadores, es asi que, para este objetivo, se tuvo como meta hallar de qué forma
interviene el factor clima organizacional, desempefio laboral, en el rendimiento
académico de los estudiantes. Por lo que se pudo concluir mediante el test de
Spearman una correlacion equivalente al valor de r = 0,488 con valor Sig.= 0,003<
0,01 que significo una correlacion positiva y moderada, en el cual se concluye la

incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral.

Sotelo (2019), en su tesis de maestria “Clima institucional y el desempefio
académico de los docentes de la institucion educativa particular bilingiie Max Uhle
de Moquegua”, tuvo como propdsito determinar la relacion entre clima institucional
y el desempeiio académico de los docentes. La metodologia utilizada para este
estudio, fue de tipo basica y correlacional con un disefio no experimental de corte
transversal, para ello se conté con una poblacion total representada por 23
docentes, quien a su vez se le aplic6 la técnica del cuestionario y como
instrumentos el cuestionario de preguntas, el cual determiné el 37% de correlacion,
en consecuencia, significa que existe relacion entre ambas variables y que incide

de manera directa y significativa.

Angulo (2019), en su tesis de maestria “Clima institucional y su relaciéon con
el desempefio docente en el instituto Senati del distrito de san juan de Lurigancho”.
El propdsito principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre estas
dos variables de clima institucional y su relacion con el desempefio docente, en el
Instituto Superior Senati del distrito de san juan de Lurigancho, para lo cual se
realizé una muestra a un total de 103 docentes de la institucion, las cuales se les
aplicé el Cuestionario de Malcolm G. Patterson y Jeremy Dawson para el clima

institucional como para el desempefio docente. EI método utilizado para este tipo
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de investigacion fue descriptivo correlacional y no experimental, considerandose la

hipotesis como positiva, es decir, que existe relacion entre ambas variables.

Reto (2018), en su tesis de maestria titulado: “Clima institucional y
desempeno docente en la Universidad César Vallejo, Lima Este”, tuvo como
principal objetivo determinar la relacion del clima institucional en el desempefio
docente. El tipo de investigacion realizada fue cuantitativa con un disefio
correlacional de corte transversal, para el cual se tom6 como muestra a 60
docentes, que mediante la correlacion de rho de Spearman se determiné el valor
de 0.958; p<0.05 que significé la existencia de correlacion entre ambas variables;
teniendo asi una correlacion positiva alta y un nivel de significancia de p=0,000
menor a 00,5, por lo que se concluye que el clima institucional incide

significativamente en el desempefio docente.

Diaz (2017), en su tesis ""Clima organizacional y desempefio docente en la
institucion educativa N° 20395 Chancay”". El objetivo de este estudio fue establecer
la relacion entre las variables: clima laboral y desempefio docente. La muestra
estuvo conformada por 80 docentes, cuyo disefio fue no experimental de tipo
correlacional y de corte transversal. Asimismo, se determind el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman de 0.958; p<0.05 entre las variables clima
organizacional y el desempefio docente, con un nivel de significancia alta en la que

se determind la existencia de una relacion directa.
1.3. Formulacion del problema de investigacion

1.3.1. Problema General

¢ Existira relacion entre el clima institucional y el desempefio laboral de los
docentes de la institucién educativa Santander - Miraflores?
1.3.2. Problemas Especificos

¢De qué manera el liderazgo de los directivos se relaciona con el
desempefio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -

Miraflores?
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¢De qué manera la motivacion de los directivos se relaciona con el
desempeio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -

Miraflores?

¢De qué manera la identidad del personal de la institucion educativa se
relaciona con el desempefio laboral de los docentes en la secundaria del colegio
Santander - Miraflores?

¢,De qué manera los niveles de comunicacion de los directivos se relacionan
con el desempeifio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander
- Miraflores?

¢Existe relacion significativa entre la planificacion de los directivos con el
desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -

Miraflores?

1.4. Delimitacion del estudio

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la presente

investigacion, tenemos:

» Carencia de antecedentes internacionales de tesis de los ultimos cinco
afos, referente al clima institucional y desemperio laboral docente. Esta
limitacion fue superada buscando informacion de revistas indexadas
respecto al tema.

« Falta de tiempo y disponibilidad de algunos docentes para poder realizar la
encuesta, la cual fue superada mediante coordinaciones con los directivos
y docentes.

« La carencia de recursos econdémicos para llevar a cabo la presente

investigacion, la cual fue superada mediante un préstamo financiero.
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1.5. Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1. Justificacién tedrica

El presente informe de investigacion, se ha considerado las bases tedricas
de diferentes autores que coinciden en caracterizar el objeto de estudio sobre las
variables, clima institucional y desempefio laboral docente, el cual ha coadyuvado
a comprender mejor el estudio en las organizaciones educativas. Por otro lado, este
estudio nos servira de sustento para determinar de qué manera influye el clima
institucional como un aspecto esencial en el desempefio del docente en la
institucion educativa Santander — Miraflores, tomando en cuenta diversos
elementos que guardan relacion con la variable independiente como: liderazgo;
comunicacion; motivacién; identidad, entre otros. Asimismo, se pretende que con
los resultados obtenidos en este estudio sirvan de base para futuras investigaciones

relacionados al tema.

1.5.2. Justificacion practica

El presente estudio de investigacion, nos permite describir la percepcion que
tiene los docentes respecto de su institucion educativa y conocer a mayor
profundidad en qué situacion se encuentra el clima de la institucion educativa
Santander — Miraflores, para tomar decisiones asertivas y poner en practica
estrategias que contribuyan a tener un ambiente favorable que involucre a todos
los miembros de la organizacion. En ese sentido facilitara el manejo de un buen
liderazgo por parte del director, puesto que, tiene la capacidad de concebir y
conducir el manejo en una buena gestion, implementando para ello politicas
innovadoras que promuevan las buenas relaciones para el bienestar de todos sus
miembros, el cual repercutird en un mejor desempefio de los docentes y asi,
obtener las metas de los aprendizajes de los alumnos, el cual sera percibida por su

comunidad.

1.5.3. Justificacién metodologica

En el presente trabajo, se consider60 el uso del método cuantitativo
correlacional, el cual se analizé los datos recogidos y se contrasté la relacion que
existe entre las variables clima institucional y el desempefio laboral docente en la

institucion educativa Santander - Miraflores. Para ello, se elaboré la técnica de la
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encuesta en la recoleccidén de datos, mediante un cuestionario de preguntas para
ambas variables en estudio en escala Likert, el cual fueron validados a través de
juicio de expertos y sometidos a prueba de confiabilidad y validez.

1.6. Objetivo de la investigacion

1.6.1. Objetivo General

Determinar la relacién entre el clima institucional y el desempefio laboral de

los docentes en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

1.6.2. Objetivo Especifico

OE1l: Determinar la relaciéon entre el liderazgo de los directivos y el
desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander —
Miraflores.

OE2: Describir la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
docentes en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

OE3: Determinar la relacion entre la identidad y el desempefio laboral de los

docentes en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

OE4: Analizar el grado de relacidon entre la comunicacion de los directivos
con el desempefio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander

— Miraflores.

OE5: Determinar la relacion de la planificacion de los directivos con el
desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander —

Miraflores.
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Capitulo I

Marco Teérico

2.1. Fundamentos tedricos de la investigacion

2.1.1. Clima Institucional

El “clima” es definido a través de la Real Academia Espafiola (2019), como
un conjunto de condiciones atmosféricas perteneciente a un determinado lugar. En
referencia al ambito laboral, el clima es el ambiente generado por el entorno donde
se desenvuelven los trabajadores, lo cual puede ser positivo o negativo. Segun
Brunet (1987), el clima organizacional responde a una definicion deductiva que se
hace respecto a las percepciones del ambiente organizacional, que se encuentra
relacionado por actitudes, conductas, valores y por opiniones personales de los
empleados (p. 18). Es decir que solo se trata de opiniones personales, mas no de
otros aspectos que caracterizan a la organizacion en su conjunto. En esa misma
linea Sandoval (2004), alude al aspecto psicolégico del comportamiento que adopte
un individuo en su centro laboral, el cual no solo depende de su personalidad sino
también de como él percibe el ambiente de su entorno, asimismo, los factores que
componen a la organizacion (p. 84). Es decir, el clima laboral se ve influenciado por
aspectos que reflejan el interior de la organizacion, el cual repercute en un ambiente
de confianza o de inseguridad. Al respecto Rodriguez (2005), lo conceptualiza
como un conjunto de apreciaciones que los sujetos tienen de su organizacion, el
cual constituyen una valoracion respecto a su experiencia (p. 161). Por
consiguiente, el clima organizacional hace alusion a la manera como es percibido
por los miembros de la organizacién, en un ambiente agradable en el cual los
empleados se sientan motivados en el desempefio de sus funciones (Chiavenato
2011, p. 86). En consecuencia, el clima es positivo cuando realza el animo de las

personas en sentirse satisfechos e identificados con su organizacion.

Goncalves (2007), refiere que el clima institucional, se puede definir como la
imaginen que tiene el trabajador con respecto a su ambiente de trabajo, lo cual se
ve reflejado en la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. Por otro
lado, Garcia (2009), sefala: “el clima organizacional nace de la idea de que el

hombre vive en ambientes complejos y dinamicos” (p.45). En ese sentido las
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organizaciones que conforman el colectivo de personas, siempre tendran
comportamientos distintos por nuestras expresiones, costumbres y creencias, el

cual afectaran el clima.

Brunet (1987), menciona que el comportamiento de los subordinados se
debe en parte, a las actitudes de los administrativos y por las condiciones que se
vive dentro de la misma organizacion, el cual es percibido por los trabajadores,
teniendo en cuenta que la reaccion del individuo estd determinada en la manera

como lo percibe y no de la forma real u objetiva (p.18).

Por su parte, Likert (1968), menciona que antes de dar una recomendacion
sobre los cambios o0 ajustes dentro de una organizacion, previamente se deberia
llevar a cabo un diagnéstico al respecto, como lo realizan los médicos al
diagnosticar una enfermedad. Por consiguiente, es indispensable conocer como
estad compuesta la organizacién en cuanto a su politica y las caracteristicas propias
gue poseen, asimismo, la forma en la que funcionan y coordinan los actores
responsables, el cual es percibido por su entorno, para luego poder brindar ciertos

lineamientos o ajustes que se requiera.

Por otro lado, Bris (1999), lo conceptualiza como el ambiente originado en la
organizacion en base a los episodios cotidianos de aquellos que la constituyen. Es
decir, los aspectos internos de la institucion educativa, motivaran en el
comportamiento de sus participantes, este entorno tiene relacion con ciertas
conductas, actividades, vivencias, creencias, y motivaciones que tiene cada

empleado y que se exteriorizan en las relaciones profesionales e individuales.

Chiavenato (2001), afirma que el clima organizacional esta relacionado a la
motivacion, es decir, al estimulo que percibe el trabajador para realizar cualquier
actividad y las caracteristicas ambientales acontecidas por los participantes de la
organizacion, el cual, el sujeto se adapta en relacion a sus necesidades (p. 261).
Por lo tanto, el comportamiento que tiene el trabajador para el desempefio de sus
actividades esta determinado por los factores que perciben de su entorno laboral.
Por ello, las instituciones educativas deben impulsar el trabajo en equipo,
manteniendo buenas relaciones, en un ambiente favorable y que estimule a lograr
los objetivos. Asimismo, Tejada, Giménez & Gan (2007), mencionan: “el clima
institucional es el conjunto de apreciaciones que los miembros de la organizacion

tienen de su experiencia dentro del sistema organizacional” (p.184). Segun el autor
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se entiende como clima institucional a la imagen que tiene cada integrante de la

comunidad educativa en la que han laborado.

Lamoyi (2018), refiere sobre el clima como un elemento intangible, es decir,

gue no se puede tocar ni ver, que solo se siente y que, sin embargo, esta reincide

verdaderamente de forma observable respecto a lo que acontece en la organizacion

y viceversa (p. 27). En consecuencia, se convierte en un fenémeno circular, que

afecta a la organizacion y este se ve afectado por ella por el intercambio que se da

entre el climay los diferentes aspectos de la organizacion.

Bris (1999), en su estudio de investigacion determina el modelo de clima

institucional en los centros educativos:

a)

b)

d)

f)

Comunicacion: se origina el desplazamiento de los datos externos e internos,
entre los diversos sectores que este posee, asi mismo implica la rapidez para
este desplazamiento y el grado de respeto que se presencia entre todos sus
integrantes.

Participacion: nivel en que el profesorado participa en las actividades del
centro educativo, también incentiva la participacion activa de los estudiantes,
alumnos y sus apoderados.

Motivacion: percepcion del prestigio profesional, el reconocimiento y la
satisfaccion del docente.

Confianza: en lazo de sinceridad con el que se originan los vinculos entre
los integrantes de la comunidad educativa dentro las instituciones.
Planificacion: método para mitigar incertidumbres, se desenvuelve con un
caracter integral de tal manera que prevalecen los planteamientos generales
interrelacionales de la organizacion.

Liderazgo: es el que distingue un determinado caracter en cada fase, cada
lider genera una marca distintiva en la institucion, imprima una forma

especifica de funcionamiento que caracteriza a la organizacion.
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g) Creatividad: capacidad de asimilar los cambios que se originan en el
ambiente educativo y social, generando la necesidad de innovar, adaptarse

y generar modificaciones en las organizaciones.

Figura 1

Mapa Conceptual del Clima laboral

PARTICIPACION | <= » [COMUNICACION

CLIMA DE
TRABAJO

CONFIANZA MOTIVACION

Nota. Tomado de Clima de trabajo y organizaciones que aprenden (pp. 111-112),

por Bris (1999)

Por otro lado, Méndez (2006), refiere que el clima es producido y percibido
por las personas en la forma y en las condiciones que el individuo halla en su
proceso de interrelacidbn con sus semejantes y en el sistema estructural de la
organizacion que se exterioriza por variables como el liderazgo, la motivacion, la
determinacién en la conducta, lazos interpersonales, coordinacion y cooperacion,
entre otros (p,35). Asimismo, estas percepciones influiran en la conducta y las

actitudes de las personas dentro de su organizacion.

En resumen, podemos definir el clima como un término amplio, y esta
referido a las percepciones que tienen los individuos respecto del ambiente de su
centro laboral y que este se ve influenciado de manera positiva 0 negativa en su

comportamiento, lo cual repercute en su desemperio.

En la presente investigacion, el término “percepcion”, sera un concepto
relevante para este estudio, debido a que se adapta a las necesidades de la misma,

ya que a través de ella se pretende conocer el clima de la institucién educativa.
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Caracteristicas del clima institucional

El clima institucional tiene una serie de caracteristicas que son propias de

cada organizacién que la integran, que a su vez constituye un determinado

comportamiento el cual se ve influenciado en su productividad. Algunos autores

describen estas caracteristicas en comun, citando a uno de ellos, Brunet (1987)

refiere:

Ser permanente, en otras palabras, las organizaciones garantizan un nivel
de estabilidad, aunque en ocasiones pueden experimentar ciertos cambios
por situaciones circunstanciales.

Influye en la conducta de los empleados. Un clima deficiente afectara
significativamente en cuanto a su conducta, el desgano de realizar bien su
trabajo.

influencia en la identificacion y la conducta de los integrantes de la
institucion. Esto se debe por las controversias que pueda existir dentro de
esta organizacion; una comunicacion inapropiada; la falta de empatia, todo
ello son sefales que en la practica repercutird en su desempefio y el
compromiso con su institucion.

Los trabajadores modifican el clima laboral. Se refiere a que se ven
influenciados por cada uno de los miembros que conforman dicha
institucion y afectan en sus comportamientos y actitudes.

Inciden en variables estructurales. Se infiere estas como la gestion
educativa; las politicas internas; recursos humanos; entre otros, las cuales
se pueden ver afectadas por el clima.

El modo de rotacion y el ausentismo desmesurado, es otro de los factores

gue pueden ser indicadores de un mal clima laboral.
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Importancia del clima institucional

La importancia del clima institucional permite una convivencia de armonia
entre sus miembros, en un ambiente saludable, el cual determina la personalidad
de una organizacién, refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, asimismo contribuye a la imagen que ésta proyecta a sus empleados e

incluso al exterior. (Brunet 1987, p.26).

El clima organizacional en una institucion educativa se constituye de un
ambiente adecuado, enriquecedor para el aprendizaje de los estudiantes, con
relaciones cordiales, ejercido por un liderazgo que motive al bienestar de sus
colaboradores, de tal manera que ellos puedan percibir a su institucibn como un
lugar acogedor. En ese sentido se considera importante el clima institucional, dado

gue se relaciona con diferentes factores que inciden en ello, como:

e Climay liderazgo, los directivos de una institucion promueven relaciones
cercanas con los docentes y demas colaboradores; como la confianza, la
motivacion y el respeto mutuo con los subordinados. Un buen liderazgo
influye en el estado de animo de sus colaboradores y repercute en el mejor
desenvolvimiento de sus funciones.

e Climay Satisfaccion laboral, en una organizacién educativa, que tiene
planes; proyectos y objetivos, necesitan contar con todo el apoyo de su
personal. Sin embargo, si estos colaboradores no se sienten satisfechos
con sus autoridades, ya sea por un ausentismo de confianza, estimulacion,
recompensas o una inadecuada gestion de recursos humanos, entonces
sera dificil que se pueda trabajar en equipo y poder cumplir con sus
objetivos.

e Climay motivacion, las personas se sienten motivadas siempre que haya

un reconocimiento o incentivo a la labor que desempefian. Esto permitira
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trabajar con mayor entusiasmo e incrementara sus competencias

profesionales, por consiguiente, se sentiran identificados con su institucion.

Al respecto Pedraza (2018), resalta la importancia que tiene el clima en el
fortalecimiento de los centros educativos, asi como también en su adaptacion a las
condiciones del espacio estructura, procesos, metas y objetivos de la organizacion,
dado que los trabajadores pasan gran parte de su tiempo y afios de sus vidas
laborando. (p. 92). Por consiguiente, son ellos los que perciben el ambiente que
reciben de su organizacion, pues a partir de sus pardmetros sera posible la
planificacion y ejecucién de las acciones que se consideren pertinentes con el
objetivo de incrementar sus niveles de rendimiento, pero también identificar
aquellos factores que permiten mejorar los niveles de satisfaccion como el manejo

correcto de las relaciones interpersonales.

2.1.1. Dimensiones del clima institucional

Segun Litwin & Srtringer (1968), citado por Brunet (1987, p.46) se debe
evaluar el clima organizacional a través de dimensiones, el cual nos permitira

obtener conclusiones significativas.

Para este estudio se ha considerado las dimensiones mas relevantes del

clima organizacional citados por distintos autores:

Estructura. Se refiere a las reglas y de las politicas internas de la
organizacion, que sirven para regular y delimitar las conductas de los empleados.
(Litwin & Srtringer, 1968), citado por Brunet (1987, p.46).

Comunicacion. Se refiere al proceso y las caracteristicas de la comunicacién
en el que intervienen una serie de elementos, asi como la manera de ejercerlos
para arribar a un buen entendimiento mutuo (Likert, 1968). Del mismo modo Bowers
y Taylor (1970) citado por Brunet (1987, p.48), alude a las redes de comunicacion
gue se presencian internamente en la organizacion como un medio por el cual hace

posible realizar alguna gueja o reclamo que tienen los empleados.

Liderazgo. Los métodos de mando, implica la capacidad, las habilidades que
tiene un lider para influenciar e inspirar a los sujetos en la realizacion de los
objetivos (Likert, 1968).
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Motivacién. Esta dimension se refiere a los procesos motivacionales que
desarrolla la organizacion, el cual se encuentra relacionada con las actitudes y la

persistencia que tiene los empleados en alcanzar las meta. Brunet (1987, p.50)

Identidad: Se refiere al sentimiento de pertenencia que tienen los
integrantes de una organizacién en el que se comparte valores y actitudes comunes
(Robbins, 2009).

Toma de decisiones. En esta dimension se reune la informaciéon y se valla

alternativas de solucion. Bowers y Taylor (1970), citado por Brunet (1987, p.46).

Satisfaccion laboral. Esta referido a la conformidad y la actitud que siente

el individuo hacia su trabajo (Chiavenato, 2001).

Remuneracion. En esta dimension alude a los beneficios que recibe el
trabajador en funcién a su trabajo. Es decir, las organizaciones compensan a su
personal a cambio de su esfuerzo empleado. (Litwin & Srtringer, 1968), citado por
Brunet (1987, p.48).

2.1.2. Desempeiio laboral docente

Ministerio de Educacion del Peru (MINEDU 2014), conceptualiza el
desempeiio como las actitudes o las acciones que tiene el individuo, ademas éstas
son observables y medibles, que, a su vez, estas pueden ser descritas y evaluadas.
De otro modo Montenegro (2007), sostiene, que el docente dentro de la institucion
educativa, es el primer propulsor del proyecto educativo, ya que es él, quien abre
el camino, el horizonte. En ese sentido, el docente es quien disefia el curriculo y
aquel que se relaciona reciprocamente con el estudiante, el que apoya y dirige en

su proceso de formacion.

Al respecto Chiavenato (2011), define el desempefio en la manera eficaz, en
el cual se desenvuelve el trabajador en su organizacién, que satisface en la
produccion, en el rendimiento. En ese orden de ideas, llevandolo al ambito
educativo, el desempefio docente, se ve reflejado en logro del aprendizaje en los
estudiantes, haciendo uso de las estrategias y habilidades que maneja el docente.
En ese sentido, Montenegro (2007), respecto al desempefio docente, este indica
gue es un conjunto de actuaciones que ejecuta el maestro dentro de sus labores

cotidianas y que yacen supeditas por factores relacionados a si mismo, a los
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alumnos y a su ambiente. Asimismo, este indica que el desempefio docente se
desenvuelve en diversas areas y grados; como se denota en el entorno socio

cultural, el campo institucional y el entorno dentro de las aulas.

Asimismo, Leodn (2017), sefala que el término desempefio hace referencia
al estilo o modo en el que se ejecutan determinadas labores de un trabajador,
resaltandose la satisfaccion de las condiciones necesarias para el puesto de
trabajo, los objetivos que se tengan planeados obtener y su correspondencia con
los resultados que se desprenden a un grado general o interno. Al respecto
Montenegro (2007), supone necesario distinguir tres tipos de factores: los
asociados al mismo docente, los asociados al estudiante y los asociados al

contexto.

Asociados al docente, que refiera a su formacion como educador o
especialista, sus condiciones de salud, el nivel de motivacion y el compromiso que

este posea para con sus estudiantes.

Asociados al estudiante, son semejante al docente ya que estos factores se
ven influenciados por diversas causas emocionales, familiares ambientales y entre
otros, en las que se forma al estudiante, en las cuales el docente puede intervenir

positivamente en algunos de estos factores.

Asociados al contexto, los factores asociados al contexto existen
innumerables factores, en las cuales se va establecer solo dos niveles: el entorno
institucional y el contexto socio cultural. El primero tiene que ver con el ambiente,
la estructura fisica debe estar en excelentes condiciones y lo segundo hace
referencia a las relaciones de afecto, autonomia y cooperaciéon. De esta manera el
docente podra desempefiar mejor sus funciones en un ambiente adecuado, saber

gue la labor del docente influye en estos factores.

Robalino (2007), define, desde otra perspectiva, al desempefio docente,
como una vision integral y renovada, teniendo en cuenta el proceso de sus
aptitudes profesionales, su voluntad individual y su responsabilidad social, de tal
manera que se pueda articular estos componentes y que permita influir en la
formacion de los alumnos; por otro lado el docente debe ser actor participe en el
proceso educativo, el fortalecimiento de una cultura institucional democratica, e

influir en el desarrollo, desempefio, implementaciéon y evaluacion de politicas
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educativas nacionales, regionales y locales de tal forma que podamos tener

estudiantes con capacidades desarrolladas y competitivos.

En resumen, se puede definir que el desempefio no es s6lo medir resultados
obtenidos a partir del trabajo de los empleados, sino también la valoracion del
comportamiento, las actitudes y capacidades de los mismos.

2.2. Marco Conceptual

2.2.1. Definicién del clima institucional

Ansion & Villacorta (2004), definen sobre el clima Institucional como la
relativa pero estable cualidad del ambiente escolar que es experimentado por los
integrantes de la institucién educativa y que ello afecta sus conductas en la
percepcion que reciben. Considerando el aporte de estos autores respecto al clima
institucional educativo, se puede definir como las percepciones que se da en el
entorno sobre los distintos contextos ambientales y que estos se ven afectados de
manera significativa en su desempenio laboral y, en consecuencia, en el desarrollo

del aprendizaje de los estudiantes.

2.2.2. Dimensiones del Clima institucional

El clima institucional segun los autores antes mencionados abarca muchas
dimensiones dentro de una organizacion, los cuales para este estudio se ha

considerado los siguientes:

Liderazgo

Keil, (2011), “La figura del lider proporciona dinamismo y capacidad de
accion hacia una determinada direccion; promueve la potencialidad individual y de
grupo” (p. 22). El lider posee ciertas caracteristicas que hace que las personas
confien en él y motiva al grupo en el cumplimiento de los objetivos. Por otro lado,
Silvana (2014), manifiesta que de manera indirecta el liderazgo del director
repercute en el logro del aprendizaje de los estudiantes, asimismo contribuye en
llevar a cabo entornos de aprendizaje para los docentes, manteniendo una
comunicacion fluida con ellos, compartiendo en la toma de decisiones,
motivandoles y alentandolos en sus capacidades, con el fin de obtener una mejor

actuacion respecto a sus labores y ello afectara positivamente en el rendimiento del
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alumnado. Asimismo, MINEDU (2014), indica, al respecto, que el liderazgo directivo
requiere de un lider que organice, planifigue de manera integral y sistemética en el
cumplimiento de las metas prestablecidas y la perspectiva del centro educativo con
la participacion de todos sus miembros.

Motivacion

La motivacién es muy importante porque de ella depende la realizacion de
las diversas tareas y de que los objetivos se cumplan. Tal como lo mencionan:
Robbins & Judge (2009) “Los individuos motivados permanecen en una tarea lo
suficiente para alcanzar su objetivo” (p. 175). Los directivos, tienen un gran desafio
dentro de sus instituciones, ya que ellos son los responsables del buen desempefio
de su personal como el cumplimiento de los objetivos, por ello es indispensable que
los trabajadores se sientan motivados en un ambiente agradable y proactivo.
Hernandez (2002), expresa que la motivacion es todo aquello que incita a los
individuos a realizar ciertas actividades, en funcion de sus planes u objetivos
especificos; de tal manera que se concibe como un proceso que tiene la facultad
de provocar o modificar una conducta especial o determinada. En esa linea Pefia
& Villon (2018), conciben a la motivacion como el producto de la interrelacion del
sujeto y el estimulo efectuado por la organizacion para producir elementos que

impulsen e incentiven al empleado en el logro de sus objetivos.

Identidad

La identidad es el sentido de pertenencia, compromiso, lealtad, respeto con
todos los miembros de una organizacion. Costa (1993), define como el propio ser o
ente (lo que es, existe 0 puede existir) conjuntamente con su entidad (su esencia,
su forma y valor). Es decir, es inherente al ser humano en diferentes formas y
aspectos gue son expresados por un conjunto de rasgos que nos hace unicos y
diferentes a los demas. Asimismo, Navarrete (2015), nos menciona que la identidad
se hace necesaria en diferentes aspectos como sujetos, agencias, instituciones y
grupos sociales. En ese sentido se requiere marcar una posicion, algo que nos

identifique ser nombrados y que nos distinga de los demas.
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Comunicacién

Segun Guzman (2012), refiere a la comunicacion como “el proceso por el
cual se transmite informacién, sentimientos, pensamientos, y cualquier otra cosa
gue pueda ser compartida” (p. 9). Segun el autor el proceso de la comunicacion
hace referencia a varios elementos, el cual es indispensable para el desarrollo
humano y en cualquier organizacion. Asimismo, Robbins & Judge (2009), nos
menciona que “la comunicacion impulsa a la motivacion porque aclara a los
empleados lo que se hace, qué tan bien se hace y lo que puede hacerse para
mejorar el desempefio, si éste fuera insatisfactorio” (p. 352). En ese sentido
podemos decir que la comunicacién actia de diversas formas con el &nimo de

expresar nuestras ideas, de manera clara y objetiva.

Por otro lado, el mismo autor indica que la comunicacion se caracteriza por
tener cuatro funciones en la organizacion como se evidencia en el control,

expresion emocional, informacion y motivacion.

Control. la comunicacion permite monitorear la conducta de los integrantes
de una determinada organizacion. Asimismo, la comunicacién dara rienda suelta a
gue los colaboradores realicen los protocolos formales que poseen cada

organizacion.

Motivacion. la comunicacion promueve la motivacion, debido que permite
explicar a los colaboradores como se desarrollan sus actividades, qué tan bien se
ejecutan y lo que puede realizarse en el futuro con el objetivo de mejorar la

productividad y rendimiento.

Expresion emocional. mediante la comunicacién los colaboradores expresan
sus desalientos y emociones de satisfaccion, asi como descargos sentimentales

con sus compaﬁeros.

Informacién. Mediante la trasferencia de datos se reconoce y examina

opciones de seleccion, para adoptar decisiones individuales o colectivas.

Niveles de Comunicacion

Al respecto Angeles (2014), nos menciona tres niveles de competencias

comunicacionales, cada uno con sus respectivas competencias (p. 10).:
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Niveles de competencias comunicacionales

Niveles Competencias comunicacionales
Un directivo es pertinente cuando expresa a sus
colaboradores en el momento adecuado y oportuno
aquello que le corresponde saber.

Expresion

En este nivel los altos
mandos exteriorizan sus
puntos de vista, anhelos,
analisis y todo lo
concerniente a su entorno
laboral.

Relacion
En este nivel se debe
demostrar un trato amable

y formal entre los
superiores y sus
trabajadores, ello sera
percibido por los
trabajadores.

Asuncion

Los altos mandos deben
interiorizar los principios
gue profesan dentro de su
vida laboral, llevandolo a
su vida privada.

Adecuacion comunicativa

Los altos mandos al comunicarse con sus
trabajadores deben buscar las palabras idéneas, de
tal manera, que su personal comprenda el mensaje
gue se quiere transmitir.

Claridad y sintesis

En este punto, los jefes se comunican con
asertividad, de manera directa y eficiente buscando
la objetividad en lo que se desea transmitir.
Imagen

Los altos mandos tienen la consigna de cuidar la
imagen que muestra del personal que tiene a su
cargo, dado que, su conducta y apariencia incidira
en la percepcion que tienen los subordinados del
directivo como lider.

Empatia

Los jefes deben tener la capacidad para entender
las situaciones que transcienden la vida laboral de
sus trabajadores y ayudarlos en los problemas que
afecten su rendimiento.

Transparencia

Los altos mandos deben reflejar sinceridad en su
accionar para sembrar un ambiente de confianza
entre sus trabajadores.

Proximidad y coaching

Es el dialogo abierto, amable, cercano, que brinde
confianza en sus trabajadores y asi motivarlos para
que realicen su mayor esfuerzo.

Autenticidad
Implica la honestidad de los jefes hacia sus
trabajadores mostrando sus principios éticos.

Coherencia vital

La conducta de los jefes dentro del ambito laboral
debe reflejarse en su vida privada, mostrando
consecuencia en sus actos.

Nota. Fuente: Adaptado de Espinoza (2014)
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Planificacién de los directivos

Chiavenato (2011), refiere que la planificacion nos sirve de base para realizar
determinadas funciones, dado que nos establece las pautas, el orden, la forma en
el cual debemos alcanzar nuestros objetivos, el qué y el coémo debemos hacerlo.
En ese sentido, la planificacion de los directivos en el proceso educativo, es
potencialmente relevante, puesto que, definen las estrategias, direccionan el
camino a seguir y permiten asegurar el cumplimiento de los planes de la gestion
educativa. De igual forma lo menciona el MINEDU (2014), “La institucion educativa
desarrolla una gestién por procesos cuando identifica y organiza sus actividades
para alcanzar sus objetivos en funcion de lograr el aprendizaje de los estudiantes”
(p. 14). En consecuencia, la importancia de la planificacion educativa en el proceso
educativo es fundamental dado que, nos permite detectar a tiempo los puntos
deébiles, asi poder corregir de forma pertinente y oportuna, con el propésito de

garantizar una buena gestion pensando en el bienestar del estudiante.

MINEDU (2014), nos menciona sobre el proceso de la planificacion, para que
este se lleve a cabo con éxito, es indispensable reconocer nuestra realidad y
partiendo de ello planificar las estrategias que debemos realizar, siguiendo una
linea de accion con plazos establecidos que pueden ser a mediano o largo plazo.

Asimismo, planteamos algunos insumos:

e Diagnostico de su realidad: hace referencia al estudio, al andlisis de las
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que determinan en todo
el desarrollo de los procesos que posee la comunidad educativa.

e Fijacion de metas: son los elementos mas relevantes que se toma en
cuenta en la institucion educativa, el cual guarda relacién con el Plan
Estratégico.

e Lineas de accion: se encuentra direccionado a ciertos criterios o
procedimientos especificos el cual se establece las politicas educativas y

gue facilitan el establecimiento del Plan Estratégico.
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e Recursos: son un conjunto de insumos, que pueden ser recursos
materiales o financieros que cuenta el director para llevar a cabo su

gestion.

2.1.3 Definicion desemperio laboral docente

Chiavenato (2007), lo define como “las acciones o comportamientos que
tiene cada individuo en el ejercicio de sus funciones laborales, que son observados
y medidos en el logro del cumplimiento de sus responsabilidades” (p. 78).
Asimismo, Palaci (2005), menciona, que “el desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p. 155). Por lo tanto, podemos
conceptualizar que el desemperio laboral es uno de los pilares fundamentales en
una organizacion, y se evalta en funcion a determinados comportamientos
desarrollados, como son las habilidades y destrezas adquiridos en un determinado
tiempo. En ese mismo orden de ideas, las funciones que realiza el docente dentro
de su institucién educativa con los estudiantes y con la participacion de los padres

de familia, es un proceso actitudinal y procedimental.

2.1.4. Dimensiones del desempefio laboral docente

Las dimensiones del desempeiio laboral docente, tienen que ver con los
roles propios de los mismos, y citando a algunos de los autores de esta

investigacion, se pueden sefalar los siguientes:

Planeamiento pedagogico

El término “planeamiento”, segun Wikipedia (2016), también se le conoce
como planeacion, planificacion o planteamiento, el cual se puede definir como un
proceso que orienta la toma de decisiones para llegar a una meta prestablecida,
teniendo como presupuesto las circunstancias, el entorno y los factores internos y
externos que intervienen en este proceso que delimita el logro de los objetivos
propuestos. En esa linea, Picado (2006), conceptualiza al planeamiento
pedagoégico, como el proceso en el cual se analiza la situacion estableciendo las

previsiones necesarias que estén acorde a las necesidades y a las politicas
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educativas, en cual se determinan los objetivos en forma global al proyecto

curricular, para que finalmente esta planificacion brinde resultados.

Estrategias didacticas

Segun Arredondo, et al., 1996, sostiene que la labor del docente es
seleccionar estrategias didacticas adecuadas, flexibles y pertinentes, de tal manera
gue le permitan desarrollarse de forma integral en el logro de aprendizajes
significativos donde el docente incentive a los alumnos a descubrirse como seres
libres y responsables. Asimismo, Vasquez (2011), define la estrategia, como un
plan organizado y sistematizado por las instituciones educativas de acuerdo a sus
politicas planteadas, en ese sentido se requiere que los directivos generen acciones
concretas y practicas con los docentes y alumnos, de tal manera que puedan estar
encaminados en funcion a los objetivos, que promueva y facilite el logro del
aprendizaje en el estudiante. De igual manera, sefiala Diaz (1998), las estrategias
procuran facilitar deliberadamente un proceso mas complejo de informacion nueva,
las cuales son planeadas por el docente con la finalidad de promover aprendizajes

significativos y ser autonomos.

De las definiciones anteriores, podemos decir, que las estrategias didacticas
son un conjunto de medios que emplea el docente para poder motivar e incentivar
la atencion del alumno, con el propdsito de afianzar mejor la ensefianza y hacerla
mas significativa, asimismo, motivar un pensamiento critico en los alumnos
respecto a lo que se le esta ensefiando, de tal manera que puedan ellos construir

SuUs propios conocimientos.
Compromiso docente
En la presente investigacion se va evaluar el compromiso que tiene los

docentes con su comunidad educativa, por ello ahora definiremos compromiso en

el @mbito educativo.

Bolivar (2010), define el compromiso, como:
El trabajo coordinado en equipo, compartiendo roles, responsabilidades, en
funcién de las perspectivas que demanda las politicas de la institucion

educativa, dicho compromiso sustenta el trabajo diario y la agenda comudn
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de actividades que son compartidas con los miembros de su institucion y

los estudiantes (p. 12).

En esa linea Newell (2003) menciona que, el docente comprometido con su
labor, es el eje central en el desarrollo del educando, partiendo de buenas préacticas
pedagdgicas, fomentando el respeto, la solidaridad, asi como la busqueda de
formar mentes libres e independientes preparadas para el futuro, a fin de poder
responder a la demanda social y brindar de una formacion integral

Estrategias de Evaluacion

La evaluacion cumple determinados procesos sistematicos, que nos alertan
mediante ciertos instrumentos o técnicas de evaluacion a identificar las fortalezas
y debilidades que presentan los estudiantes en relacion a los contenidos que se
desarrollan. Asimismo, lo mencionan Bordas & Cabrera (2001), “la evaluacion debe
facilitar el desarrollo de las habilidades de autoconocimiento y autorregulacion de
los estudiantes” (p. 29). Es decir que el alumno tome conciencia de su propio
proceso de aprendizaje y se dé cuenta de sus avances como también de sus
errores, en ese sentido el estudiante aprendera a evaluar y a entender su propio
aprendizaje con el fin de desarrollar la habilidad de aprender a aprender. Al
respecto Fernandez (2017), refiere sobre la evaluacion como un factor
predominante que tiene como objetivo detectar en tiempo real, mediante la
observacion, la interpretacion y regulacion continua de todos los elementos que lo
integran. Por lo tanto, la evaluacion es un proceso que integra tanto alumno como
profesores, en el cual nos orienta a conseguir nuestros propositos definiendo para

ello, estrategias que conlleven a superar las dificultades.

En ese sentido las estrategias de evaluacién deben estar orientadas con las
necesidades individuales o colectivas de los estudiantes, que sean adecuados con
fines especificos, de tal manera que dicha evaluacion nos permita brindar una
retroalimentaciéon enfocada a las deficiencias que se pudieran presentar. Sanmarti
(2007), manifiesta que la evaluacion debe aplicarse en todo momento, ademas de
ser considerado como un aspecto positivo y gratificante para el estudiante e
indispensable para su progreso. Por consiguiente, considera que el error es
percibido de manera natural en el aprendizaje y por lo cual el alumno corrige sus

propios errores cuando se equivoca. Considerando ademas como la oportunidad
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de tomar decisiones de manera préctica, con estrategias que nos permitan mejorar

como docentes en nuestra ensefianza diaria.
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Capitulo I

Marco Metodoldgico

3.1. Hipdtesis central de la investigacion

Existe relacion directa y significativa entre el clima institucional con el

desemperfio docente en la institucion educativa Santander - Miraflores.

3.1.1. Hipotesis especifica

Hi: El liderazgo de los directivos se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander —
Miraflores.

H2: La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los docentes en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

Hs: La identidad de los docentes se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -

Miraflores.

Ha: Los niveles de comunicacion se relacionan significativamente con el

desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -

Miraflores.

Hs: La planificacion de los directivos se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -

Miraflores.
3.2. Variables e indicadores de la investigacion

3.2.1. Variable independiente: Clima institucional

Con respecto a esta variable en estudio, el Ministerio de Educacion del Peru
(2017), hace referencia, que el clima escolar refiere a la percepcion, el aprendizaje,
las nociones de seguridad y al entorno fisico del centro educativo. Por consiguiente,
podemos sefialar que es un concepto que abarca mdultiples dimensiones, por lo
mismo que guarda estrecha relacion como: el liderazgo, la motivacion, la

comunicacion, la identidad, entre otros.
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3.2.2. Variable dependiente: Desempefio laboral docente

El desempefio laboral docente abarca diferentes elementos que lo
determinan, como lo menciona (MINEDU, 2012), en el Marco de Buen desempefio
Docente, esclarece los dominios, las aptitudes y los desempefios que sintonizan
con el buen quehacer docente, el cual se enmarca los lineamientos a todos los
maestros de educacion basica regular en suelo peruano. En base a ello, se puede
definir como la responsabilidad que tiene el docente en el cumplimiento del
desarrollo en el curso de la enseflanza y aprendizaje del alumnado, aportando
valores, conocimientos, habilidades y destrezas, en un espacio que facilite el

aprendizaje a los alumnos.

3.2.3. Definicion operacional

Para el siguiente estudio, es necesario definir los términos que seran usados

para establecer nuestra investigacion.

La variable Clima institucional sera evaluada a través de las siguientes

dimensiones:

« Liderazgo

Segun, Silvana (2014), refiere que el liderazgo es la manera de influir ante
un determinado grupo de personas, ganandose la confianza de todos a través de
ciertas competencias y habilidades, ejerciendo una comunicacion clara y asertiva
en la toma de decisiones, las cuales estan orientadas a conseguir los objetivos

determinados mediante una planeacion estratégica.

 Motivacion

Al respecto, Pérez (2014), en referencia al término motivacién, lo define
como un proceso psicoldgico, el cual faculta a la persona cierta energia para un
determinado comportamiento. Es decir, es la accion de incitar en las personas
ciertos estimulos o conductas que estén encaminadas hacia el logro de los

objetivos.
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 |dentidad

Pifieyro (2020), lo define, como la esencia del individuo que nos hace Unico
y singular a algo o alguien, ademas puede ser relativamente estable en el tiempo y

se construye en la interaccion social de diversos entornos.

« Comunicacioén

Al respecto, Roberto (2010), lo define como “el proceso por el cual
comprendemos a los demdas y, en consecuencia, nos esforzamos por ser
comprendidos” (p. 42). Por consiguiente, podemos decir, que es un proceso de
transmision de informacion, mediante el cual, a través de signos comunes entre

emisor y receptor, los seres humanos nos comunicamos.

» Planificacion

Chiavenato (2011), define al respecto, como la toma de decisiones en base
a una realidad actual, estableciendo un plan de accion que determinara las metas
y objetivos que deseamos alcanzar. Asimismo, la planificacion determina por
anticipado cuales son los objetivos que deben cumplirse y que debe hacerse para

alcanzarlos.

La variable Desempefio Laboral docente sera evaluada a través de las

siguientes dimensiones:
« Planeamiento pedagogico
Es un plan disefiado a los procesos pedagodgicos referidos a contenidos,

competencias, actividades, recursos pedagodgicos, evaluaciones, entre otros, y que

estan enfocados en el logro del aprendizaje de los estudiantes.
« Estrategias didacticas
Son los diferentes estilos, métodos, procedimientos, que utiliza el docente

en un determinado contexto para la explicacion de su clase, con el objetivo de lograr

una mayor comprension, participacion y motivacion en los estudiantes.
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« Compromiso docente

El término “compromiso” como lo define la Real Academia Espariola, es una
obligacién contraida por una persona, que llevandolo al plano educativo se entiende
como el profesionalismo, la responsabilidad, la dedicacion comprometida con su
labor, entendiéndose como un acto de identidad con su institucién. Asimismo, como
lo menciona Bolivar (2010) el compromiso docente supone una conexion directa
con el alumnado, en cuanto a su misién en el acompafiamiento del proceso
formativo enseflanza aprendizaje como una tarea permanente en la formacion
pedagdgica. Es decir, el docente asume un compromiso de lealtad con su
institucion, con los planeamientos pedagdégicos, con el proceso formativo y lo mas

importante el de servir al educando.

« Estrategias de Evaluacion

Las estrategias de evaluacion estimulan la autonomia de los estudiantes, ya
gue permite que el alumno tome conciencia de su propio proceso de aprendizaje,
para ello el docente debe plantear estrategias que sean adecuadas y congruentes
con lo que se ensefa en clase, diversificando las necesidades individuales como
grupales, comprobando su nivel de comprension. Al respecto, Barriga & Hernandez
(2006), refieren sobre las estrategias de evaluaciéon, como el conjunto de
herramientas, que los docentes emplean para fortalecer el aprendizaje de sus

alumnos, aplicando diferentes métodos, técnicas y recursos.

Tomando en cuenta a los autores Barriga & Hernandez (2006), los métodos
son el conjunto de pasos organizados y sistematizados que nos indican la forma y
la ejecucion de las estrategias, mientras que las técnicas son la aplicacién que
realizan los estudiantes en su aprendizaje. En consecuencia, podemos decir que

las estrategias de evaluacidn estimulan la autonomia del alumno.



3.2.4. Indicadores de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de las variables
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critico.

Variables Definicion Dimensiones Indicadores items
conceptual
Variable Liderazgo de - Habilidad para 1-2-3
(Independiente) El Clima los directivos consensuar.
Clima constituye la i gggi];:nees 4-5-6
Institucional personalidad de L >
una Motivacién - Re_conocmjlento 7-8
organizacion, - Estmulaaon 9-10
reﬂeja los . - Sentido de 11-12
valores, las Identidad pertenencia.
actitudes y las - Involucramiento 13- 14
creencias de los - Grado de 15-16-
miembros y o mteracc_lon._ ) 17-18
contribuye a la Comunicacion - Comunicacion
imagen que ésta dirigida a 19-20
proyecta a sus alcanzar los
empleados e objetivos de la
incluso al Institucion.
exterior. Planificacién - Capa(_:ldad para
de los organizar y 21-22
Brunet (2011). directivos planificar.
- Establecimiento
de metas y 23 -24 -
objetivos. 25-26
Variable - Organizacion y
(Dependiente) El desempefio Planeamiento establecimiento 27 — 28
Desemperfio laboral es el pedagogico de objetivos.
laboral docente ~ comportamiento - Elaboracion de
gue tiene la actividades de 29-30
persona ensefanza
enfocada a Estrategias - Utilizacién de
cumplir sus didacticas recursos 31-32
objetivos. pedagdgicos.
Robbins (2004). - Creacion de
ambientes 33-34
propicios de
aprendizaje.
Compromiso - Cooperacion 35-36
docente - Responsabilidad 37 — 38
Estrategias de - Estimulacién de
evaluacion la autonomia y 39-40-
el pensamiento 41 -42

Nota. Fuente: Elaboracion propia
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3.3. Métodos de la investigacion

La investigacion presenta un enfoque cuantitativo correlacional, para utilizar
los datos recogidos y contrastar la relacién de la variable clima institucional y
desemperio laboral docente. Asimismo, de acuerdo con Hernandez, Fernandez, &
Baptista, (2014), los estudios cuantitativos correlaciénales miden el grado de
relacién que existe entre dos o mas variables (cuantifican relaciones). Se utilizo la
estadistica descriptiva que mediante graficos y cuadros estadisticos se pudieron
viabilizar la informacion recolectada con el fin de interpretar caracteristicas o
patrones que nos permitieron definir la relacion entre ambas variables y luego hacer

alcance de algunas conclusiones y sugerencias pertinentes.

3.4. Disefio 0 esquema de la investigacion

El estudio de esta investigacion fue de corte transversal, con un enfoque de
tipo cuantitativo, dado que nos permitio generar y responder interrogantes durante
el desarrollo de todo el proceso en un tiempo Unico y en un mismo lugar, ademas
fue no experimental, debido a que se analizo los datos de las variables recopiladas
sin la manipulacion de estos como lo mencionan Hernandez, Fernandez, & Baptista

(2014). Su esquema es el siguiente:

Donde:

M: Los docentes de la institucion educativa Santander - Miraflores.
X1: Primera variable: Clima institucional.
X2: Segunda variable: Desempefio docente.

r: Posible correlacidon entre ambas variables en estudio.
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3.5. Poblacion y muestra

3.5.1. Poblacién

La poblacion estuvo constituida por toda la plana docente del nivel
secundario de la institucion educativa Santander - Miraflores, durante el periodo
2022, con un total de 27 docentes, las cuales 12 son mujeres y 15 son varones.

3.5.2. Muestra

Se tuvo una muestra censal, dado que se consider6 a todos elementos de la
poblacion, debido a que la cantidad de encuestados era muy pequefia, como lo
menciona Arias (2006), “Si la poblacién por el numero de unidades que la integran
resulta accesible en su totalidad, no sera necesario extraer una muestra” (p. 83).

Por consiguiente, se podra realizar la investigacion.

3.6. Actividades del proceso investigativo

En la ejecucion del presente trabajo de investigacion, se llevaron a cabo las

siguientes actividades:
« Disefio y elaboracion de la investigacion.
« ldentificacion de la poblacion y muestra.
« Elaboracion de instrumentos para recopilar la informacion.
« Aplicacion de los instrumentos de investigacion.
« Estructuracion de las tablas y graficos.
« Medicion del grado de relaciéon entre las variables.
« Desarrollo del analisis y discusion de resultados.
« Propuesta de conclusiones y recomendaciones.
» Elaboracion de informe.
» Presentacion de informe.

« Sustentacion de la Tesis.
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3.7. Técnicas e instrumentos de la investigacion

La técnica utilizada para recolectar los datos fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. De acuerdo con Hernandez, Fernandez, & Baptista
(2014), los instrumentos mas adecuado y usado para recolectar los datos de
manera objetiva, sistematica y estructurada es el cuestionario. La encuesta
aplicada a los docentes fue mediante dos cuestionarios de escala tipo Likert, uno
para la variable clima institucional y el otro para la variable desempefio docente, el
cual fueron validados por tres expertos y sometidos a una prueba de confiabilidad.

3.8. Procedimiento para larecoleccion de datos

Se solicité el permiso del director de la institucién educativa Santander —
Miraflores para realizar la ejecucion de la investigacion con los docentes de
secundaria y previa coordinacion se aplicé una prueba piloto a 10 docentes
mediante un muestreo no probabilistico, el cual se realizd la evaluacion para
determinar la fiabilidad del instrumento mediante el coeficiente estadistico del Alfa
de Cronbach, cuyo resultado se muestra en la tabla N°03 y de acuerdo con lo
manifestado por Hernandez (2014), la fiabilidad se define como el grado en que un

test es consistente al medir la variable.

3.9. Técnicas de procesamiento y analisis de los datos

Para el procesamiento y analisis de los datos obtenidos, se utilizo la
estadistica descriptiva mediante el programa de informatica SPSS version 27, que
nos permite obtener cuadros estadisticos, graficos de barras, y otros adecuados a
la investigacion, el cual fueron interpretados en base a los resultados obtenidos de

las encuestas.

Asimismo, para medir las variables del clima institucional y el desempefio
laboral docente se realizé un cuestionario de preguntas que fue validado mediante
un informe de opinion de juicio de expertos (ver anexo 3) que se aplico a todos los

docentes del nivel secundario de la institucién educativa Santander — Miraflores.

Enseguida se procedié a realizar el analisis de coeficiente de validez sobre
las respuestas de los expertos, siendo estas de tipo dicotbmica donde Si =1y No =

0. Para ello se utiliz6 el indice de Aiken.



52

Finalmente se procedio a realizar la encuesta a los participantes y una vez
de haber recogido los cuestionarios con las respuestas obtenidas de los
encuestados se procedié al llenado en una base de datos, que mediante la
aplicacion de la estadistica descriptiva se realizé los cuadros y gréaficos con tablas
de frecuencias para las variables y sus respectivas dimensiones, los cuales fueron
interpretados y contrastados con la hipotesis planteada a cargo del investigador.
Asimismo, se hizo la prueba de coeficiente de confiabilidad del instrumento
mediante el Alfa de Cronbach y del mismo modo para contrastar la hipétesis general
se relaciond los puntajes obtenidos de las variables clima institucional y desempefio
laboral docente mediante el coeficiente de correlacion determinado por el Rho de
Spearman.
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Capitulo IV

Resultados y Discusién

4.1. Resultados
Validez del instrumento

Se procede a realizar el andlisis de coeficiente de validez sobre las
respuestas de los expertos, siendo estas de tipo dicotomica donde Si=1y No = 0.
Para ello se usara el indice de Aiken.

Asimismo, para la validacién del cuestionario se evalué por el coeficiente de

validez y de contenido V de Aiken, que se detallan a continuacion:

S

" [n(c - 1)]

4

Siendo:
S: La sumatoria de S;
Si: Valor asignado por el juez i
N: Numero de jueces
C: Numero de valores de la escala de valoracion
Resultados de analisis sobre la variable Clima institucional y sus
dimensiones.

Se realiz6 la prueba donde emitieron valoraciones en cada uno de los items
del cuestionario, los resultados alcanzados para la validez de contenido a través
del coeficiente de validez de Aiken, podemos concluir que por criterio de jueces se
logra alcanzar un valor en el V-Aiken de 1.00 por lo que hay una total aceptacion

del cuestionario (ver anexo 5, 6y 7).
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Fiabilidad del instrumento:

Se procede a realizar el analisis de fiabilidad para evaluar si el instrumento
es confiable. Para ello se realizé una muestra piloto de 10 docentes mediante un

muestreo no probabilistico.

se aplicé la prueba estadistica Alfa de Cronbach; de acuerdo a Hernandez (2014),
la confiabilidad se define como el grado en que un test es consistente al medir la

variable que mide.

Utilizando la siguiente formula:

k [1 X

k-1 s%

Donde:
K: El nimero de items
Si%: Sumatoria de varianza de los items
ST?: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de alfa de Cronbach
Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach y la
aplicacion del software estadistico SPSS V27.0, resultaron 100% de aceptacion,

dado que ninguno de los jueces tuvo alguna observacién en el cuestionario (ver

anexo 5,6vy7).

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad del instrumento — prueba piloto

Alfa de Cronbach N de elementos

0.874 42
Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion en la prueba piloto

En la tabla respectiva, podemos apreciar el valor Alfa es de 0.874 en
consecuencia, podemos indicar que el instrumento elaborado para medir las

variables clima institucional y desempefio laboral docente tiene un alto nivel de
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fiabilidad, el cual se deduce que presenta consistencia interna en los items

analizados. Por consiguiente, es aplicable para esta investigacion.

Estadistica descriptiva del cuestionario de preguntas:

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach y la
aplicacion del software estadistico SPSS V27.0, son los siguientes:

Tabla 4
Cuestionario de Clima institucional

Alfa de Cronbach N de elementos
0.905 26

El analisis por el método de Cronbach arrojé un valor de alfa igual a 0.905,
un indice de nivel muy alto en razén del cual se acepta que el cuestionario de Clima

institucional es muy altamente confiable en razon de su consistencia interna.

Tabla 5

Cuestionario de Desempefio docente

Alfa de Cronbach N de elementos
0.945 16

Al igual que fue muy alto el indice alfa para el cuestionario de Clima
institucional, también lo fue para el cuestionario de Desempefio docente, en este
ultimo se registré un valor alfa de Cronbach igual a 0.945, lo que lleva a aceptar
gue el cuestionario de Clima institucional fue muy altamente confiable en razén de

Su consistencia interna.



56

Tabla 6

Niveles de Clima institucional segun los entrevistados

Clima institucional f %
Bueno 22 81.5%
Regular 5 18.5%
Malo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura 2

Clima institucional
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Bueno Regular Malo
Clima institucional

Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:

En la tabla N°6 y figura 2, observamos que de la informacién brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Clima institucional, respondieron en el nivel regular 5 docentes, que
porcentualmente equivale al 18,5 % de la poblacion y aquellos que respondieron
en el nivel bueno fueron 22 docentes que porcentualmente equivale al 81,5 % de la

poblacién. Se evidencia que existe un mayor numero en el nivel bueno.
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Tabla 7

Niveles de Liderazgo de los directivos segun los entrevistados

Liderazgo de los

directivos l &
Bueno 21 77.8%
Regular 6 22.2%
Malo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura 3
Niveles de Liderazgo de los directivos

100.0%

90.0% 71.8¢
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Porcentaje

S
Bueno Regular Malo
Niveles de liderazgo de los directivos

Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:

En la tabla N°7 y figura 3, observamos que de la informacién brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Clima institucional en su dimension Liderazgo de los directivos, respondieron en el
nivel regular 6 docentes, que porcentualmente equivale al 22,2 % de la poblacion y
aquellos que respondieron en el nivel bueno fueron 21 docentes que
porcentualmente equivale al 77,8% de la poblacién. Se evidencia que existe un

mayor niumero en el nivel bueno.
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Tabla 8
Niveles de motivacion
Motivacion f %
Bueno 20 74,1%
Regular 7 25,9%
Malo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura 4
Niveles de Motivacion
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Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:

En la tabla N°8 y figura 4, observamos que de la informacién brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Clima institucional en su dimension Motivacion, respondieron en el nivel regular 7
docentes, que porcentualmente equivale al 25,9 % de la poblacion y aquellos que
respondieron en el nivel bueno fueron 20 docentes que porcentualmente equivale
al 74,1% de la poblacion. Se evidencia que existe un mayor nimero en el nivel

bueno.
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Tabla 9
Niveles de Identidad segun los entrevistados
ldentidad f %
Bueno 23 85.2%
Regular 4 14.8%
Malo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura5
Niveles de Identidad
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Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:

En la tabla N°9 y figura 5, observamos que de la informacién brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Clima institucional en su dimension Identidad, respondieron en el nivel regular 4
docentes, que porcentualmente equivale al 14,8 % de la poblacion y aquellos que
respondieron en el nivel bueno fueron 23 docentes que porcentualmente equivale
al 85,2% de la poblacion. Se evidencia que existe un mayor numero en el nivel

bueno.
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Tabla 10
Niveles de Comunicacion segun los entrevistados
Comunicacion f %
Bueno 19 70.4%
Regular 8 29.6%
Malo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura 6

Niveles de Comunicacion
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Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:

En la tabla N°10 y figura 6, observamos que de la informacién brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Clima institucional en su dimensién Niveles de comunicacion, respondieron en el
nivel regular 8 docentes, que porcentualmente equivale al 29,6 % de la poblacion y
aquellos que respondieron en el nivel bueno fueron 19 docentes que
porcentualmente equivale al 70,4% de la poblacién. Se evidencia que existe un

mayor numero en el nivel bueno.
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Tabla 11

Niveles de Planificacion de los directivos segun los entrevistados

Planificacion de los

directivos L &
Bueno 18 66.7%
Regular 9 33.3%
Malo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura7
Niveles de Planificacién de los directivos
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Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:

En la tabla N°11 y figura 7, observamos que de la informacién brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Clima institucional en su dimensién Planificacion de los directivos, respondieron en
el nivel regular 9 docentes, que porcentualmente equivale al 33,3 % de la poblacién
y aquellos que respondieron en el nivel bueno fueron 18 docentes que
porcentualmente equivale al 66,7% de la poblacién. Se evidencia que existe un

mayor niumero en el nivel bueno.
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Tabla 12
Niveles de Desempefio docente segun los entrevistados
Desempefio docente f %
Alto 27 100.0%
Medio 0 0.0%
Bajo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura 8
Niveles de Desempefio docente
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Nota. Fuente: Elaboracién en base a los resultados obtenidos en el instrumento

Interpretacion:

En la tabla N°12 y figura 8, observamos que de la informacion brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Desempefio laboral docente en su dimension Planeamiento Pedagdgico,
respondieron en el nivel alto 27 docentes, que porcentualmente equivale al 100%

de la poblacién. Se evidencia que existe un alto nivel.



63

Tabla 13

Niveles de Planeamiento pedagogico segun los entrevistados

Planeamiento

- f %
pedagogico
Alto 17 63.0%
Medio 10 37.0%
Bajo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura9
Niveles de Planeamiento pedagogico
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Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:

En la tabla N°13 y figura 9, observamos que de la informacién brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Desempefio laboral docente en su dimension Planeamiento Pedagdgico,
respondieron en el nivel medio 10 docentes, que porcentualmente equivale al
37,0% de la poblacién y aquellos que respondieron en el nivel alto fueron 17
docentes que porcentualmente equivale al 63,0% de la poblacién. Se evidencia que

existe un mayor nimero en el nivel alto.
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Niveles de Estrategias didacticas segun los entrevistados

Estrategias didacticas f %
Alto 18 66.7%
Medio 9 33.3%
Bajo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura 10
Niveles de Estrategias didacticas
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Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:
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En la tabla N°14 y figura 10, observamos que de la informacién brindada por

los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable

Desempefio laboral docente en su dimension Estrategias didacticas, respondieron

en el nivel medio 9 docentes, que porcentualmente equivale al 33,3% de la

poblacién y aquellos que respondieron en el nivel alto fueron 18 docentes que

porcentualmente equivale al 66,7% de la poblacién. Se evidencia que existe un

mayor niumero en el nivel alto.
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Niveles de Compromiso docente segun los entrevistados
Compromiso docente f %
Alto 19 70.4%
Medio 8 29.6%
Bajo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura 11
Niveles de Compromiso docente
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Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:
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En la tabla N°15 y figura 11, observamos que de la informacion brindada por

los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable

Desempefio laboral docente en su dimension Compromiso docente, respondieron

en el nivel medio 8 docentes, que porcentualmente equivale al 29,6% de la

poblacién y aquellos que respondieron en el nivel alto fueron 19 docentes que

porcentualmente equivale al 70,4% de la poblacién. Se evidencia que existe un

mayor niumero en el nivel alto.
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Tabla 16

Niveles de Estrategias de evaluacion segun los entrevistados

Estrategias de

> f %
evaluacion
Alto 16 59.3%
Medio 11 40.7%
Bajo 0 0.0%
Total 27 100.0%

Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Figura 12

Niveles de Estrategias de evaluacion

100.0%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Porcentaje

S
Bueno Regular Malo
Niveles de estrategia de evaluacion

Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccion

Interpretacion:

En la tabla N°16 y figura 12, observamos que de la informacion brindada por
los docentes de secundaria del Colegio Santander - Miraflores sobre la variable
Desempefio laboral docente en su dimension Estrategias de evaluacion,
respondieron en el nivel medio 11 docentes, que porcentualmente equivale al
40,7% de la poblacién y aquellos que respondieron en el nivel alto fueron 16
docentes que porcentualmente equivale al 59,3% de la poblacién. Se evidencia que

existe un mayor nimero en el nivel alto.
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Para evaluar la normalidad de los datos recolectados se requiere realizar la

contrastacion de la hipétesis el cual define la distribucion de la poblacion en estudio.

Prueba de normalidad

Ho: La distribucion de los datos es normal

Ha: La distribucion de los datos no es normal
Prueba estadistica: Prueba de Shapiro Wilk (n<=50)
Nivel de significancia: a=0.05 (5%)

Si el valor de p (sig.) < 0,05, se rechaza Ho

Si el valor de p (sig.) > 0,05, se acepta Ho

De acuerdo con los datos obtenidos de la prueba de bondad de ajuste K-S

para las variables y dimensiones correspondientes, se obtiene los siguientes

resultados.
Tabla 17

Pruebas de bondad de ajuste.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl p

Clima institucional 0.836 27 0.001
Liderazgo de los directivos 0.876 27 0.004
Motivacion 0.849 27 0.001
|dentidad 0.918 27 0.036
Comunicacion 0.894 27 0.010
Planificacion de los directivos 0.906 27 0.023
Desempefio docente 0.955 27 0.283
Planeamiento pedagdgico 0.878 27 0.004
Estrategias didacticas 0.906 27 0.018
Compromiso docente 0.814 27 0.000
Estrategias de evaluacién 0.930 27 0.068

Nota. Fuente: Resultados del instrumento de recoleccién
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Interpretacion:

De acuerdo con la informacion presentaba en la tabla N°17, se aplico el test
de bondad de ajuste a la normal de los autores Shapiro-Wilk (n<50) los resultados
de dicho test al 5% de significancia llevaron a afirmar que solamente la variable
Desempefio docente (p=0.283) provenia de una distribucion normal (o gaussiana)
mientras que no fue asi en el resto de los casos (p<0.05)

Es asi que a través de los resultados anteriores se hizo necesario la
realizacion de pruebas estadisticas no paramétricas con el fin de examinar las

relaciones entre las variables propuestas en la investigacion, una de las cuales se

expresd mediante la prueba de correlacion de Spearman.
Hipotesis general

Ha: El clima institucional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral docente en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

Ho: El clima institucional no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral docente en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

Prueba estadistica: Prueba de Rho de Spearman

Significancia de la prueba: a=0.05 (5%)

Regla de decision: Si p < a, entonces se rechaza Ho
Tabla 18

Prueba de correlacion de Spearman: Clima institucional y Desempefio docente

Clima institucional RS
docente
Rho de 0.603 1.000
Desempefio docente Spearman
p 0.001
N 27 27
Rho de 1.000 0.603
Clima institucional Spearman
p 0.001
N 27 27

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la tabla N°18, se puede observar respecto a la prueba de correlacién de
Spearman que las variables Clima institucional y Desempefio docente evidenciaron
una correlacién significativa (Rho = 0.603) p=0.001 < a=0.05. Segun Hernandez

(2014) dicha correlacion es positiva considerable.

En conclusion, al 5% de significancia se rechaza la hipétesis nula y, en
consecuencia, existe suficiente evidencia estadistica para confirmar que el clima
institucional se relaciona significativamente con el desempeiio laboral docente en

la institucion educativa Santander — Miraflores.
Hipotesis especifica 1
Ha: El liderazgo de los directivos se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander —
Miraflores.

Ho: El liderazgo de los directivos no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander —

Miraflores.

Prueba estadistica: Prueba de Rho de Spearman
Regla de decision:

Significancia de la prueba: a = 0.05 (5%)

Regla de decision: Si p < a, entonces se rechaza Ho

Tabla 19
Prueba de correlacion de Spearman: Liderazgo de los directivos y Desempefio
docente
Liderazgo de los Desempefio
directivos docente
Rho de 0.391 1.000
Desempefio docente Spearman
p 0.044
N 27 27
Rho de
Liderazgo de los Spearman 1.000 0.391
directivos p 0.044
N 27 27

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la tabla N°19, se puede observar que el Liderazgo de los directivos y el
Desempefio docente poseen una correlacién positiva significativa (Rho =0.391)
p=0.044 < a=0.05). Correlacién que a decir de Hernandez (2014) fue de nivel medio.

Luego, al 95% de confianza se rechaza la hipotesis nula y se puede concluir
que existe evidencia estadistica suficiente para confirmar que el liderazgo de los
directivos se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los docentes

en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.
Hipotesis especifica 2

Ha: La motivacién se relaciona significativamente con el desemperio laboral
de los docentes en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.
Prueba estadistica: Prueba de Rho de Spearman
Significancia de la prueba: a = 0.05 (5%)

Regla de decision: Si p < a, entonces se rechaza Ho

Tabla 20
Prueba de correlacion de Spearman: Motivacién y Desempefio docente
Motivacion Desempefo
docente
Rho de 051 000
Desempefio docente Spearman
P 0.007
N 27 7
Rho de 1000 -
Motivacion Spearman
P 0.007
N 27 7

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla N°20, se puede observar que la prueba de correlacion de

Spearman entre la dimensién Motivacion del Clima institucional y la variable
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Desempefio docente fue una correlacién positiva significativa (Rho= 0.510)
p=0.000 < a=0.05 siendo dicha correlacion positiva de nivel considerable segun
Hernandez (2014).

En conclusién, al 95% de confianza se rechaza la hip6tesis nula y acepta la
hipotesis especifica 2, de tal manera que hay evidencia estadistica suficiente para
poder afirmar que la motivacion se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.
Hipo6tesis especifica 3
Ha: La identidad de los docentes se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -

Miraflores.

Ho: La identidad de los docentes no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -
Miraflores.

Prueba estadistica: Prueba de Rho de Spearman
Nivel de significancia: a=0.05 (5%)

Regla de decision:

Si el valor de p (sig.) < 0,05, se rechaza Ho

Si el valor de p (sig.) > 0,05, se acepta Ha

Tabla 21
Prueba de correlacion de Spearman: Identidad y Desempefio docente
Identidad Desempefio
docente
Rho de 0.370 000
Desempefio docente Spearman
b 0.057
N 27 7
Sgggrr?wez;n 1.000 0.370
Identidad ) o
N 27 7

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la tabla N°21, se puede observar respecto a la prueba de correlacién de
Spearman entre el Clima institucional en su dimensién Identidad y el Desempefio
docente no se presenta correlacion, debido a que el valor de la significancia supera
el 5% (p=0.057 > a=0.05)

En sintesis, al 5% de significancia NO se rechaza la hipétesis nula, es decir,
se concluye que la identidad de los docentes no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander —

Miraflores.
Hipo6tesis especifica 4
Ha: Los niveles de comunicacion de los directivos se relacionan

significativamente con el desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del

colegio Santander - Miraflores.

Ho: Los niveles de comunicacion de los directivos no se relacionan
significativamente con el desemperio laboral de los docentes en la secundaria del

colegio Santander - Miraflores.

Nivel de significancia: 0=0.05 (5%)

Regla de decision:

Si el valor de p (sig.) < 0,05, se rechaza Ho

Si el valor de p (sig.) > 0,05, se acepta Ha

Tabla 22
Prueba de correlacion de Spearman: Comunicacién y Desempefio docente
L, Desempefio
Comunicacion
docente
Rho de 0.530 1.000
Desempefio docente Spearman
p 0.004
N 27 27
Rho de 1.000 0.53
Comunicacion Spearman
p 0.004
N 27 27

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la tabla N°22, se puede observar respecto a la prueba de correlacion de
Spearman entre la dimension Comunicacion y la variable Desempefio hubo una
correlacion positiva significativa (Rho = 0.530) p=0.004 < a=0.05. Segun Hernandez
(2014) dicha correlacion se clasifica como un nivel considerable. En conclusién, al
95% de confianza se rechaza la hipétesis nula y a la luz de la evidencia estadistica
se afirma que los niveles de comunicacién de los directivos se relacionan
significativamente con el desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del
colegio Santander — Miraflores.

Hipo6tesis especifica 5

Ha: La planificacion de los directivos se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -
Miraflores.

Ho: La planificacion de los directivos no se relaciona significativamente con
el desemperio laboral de los docentes en la secundaria del colegio Santander -

Miraflores.

Prueba estadistica: Prueba de Rho de Spearman
Nivel de significancia: 0=0.05 (5%)

Si el valor de p (sig.) < 0,05, se rechaza Ho

Si el valor de p (sig.) > 0,05, se acepta Ha

Tabla 23
Prueba de correlacion de Spearman: Planificacién de los directivos y Desempefio
docente
Planificacion de los Desempefio
directivos docente
Rho de 0.385 1.000
Desempefio docente Spearman
p 0.048
N 27 27
Rho de
Planificacion de los Spearman 1.000 0.385
directivos p 0.048
N 27 27

Nota. Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:

Con base en los resultados mostrados en la tabla N°23 puede afirmase que
entre la Planificacion de los directivos y el Desempefio docente hubo una
correlacion positiva significativa (Rho = 0.385) p=0.048 < a=0.05. Correlacion que
para Herndndez (2014) se califica como un nivel medio o moderado.

En conclusion, al 5% de significancia se rechaza la hipotesis nula y, por el
contrario, se afirma que hubo suficiente evidencia estadistica de que la planificacion
de los directivos se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de los
docentes en la secundaria del colegio Santander — Miraflores

4.2. Discusion

En lo concerniente a la hipdtesis general, se pudo notar de acuerdo a los
resultados obtenidos en este estudio, que se presencia una relacion significativa
entre el clima institucional y el desempefio laboral docente como se muestra en la
tabla N°6 y figura 2. Asimismo, para contrastar la hipétesis general se relacioné los
puntajes obtenidos de las variables: clima institucional y desempefio laboral
docente, mediante el coeficiente de correlacion determinado por el Rho de
Spearman el cual se obtuvo 0,603, lo cual se infiere como una correlacion positiva
de nivel considerable y de manera similar se coincide con la investigacion realizada
a nivel internacional por Guevara (2018), en su tesis de Maestria “Clima
organizacional, nivel de satisfaccion y desempefio laboral”, el cual obtuvo una
correlacion directa y moderada. En consecuencia, los resultados alcanzados nos
permiten afirmar que existe una correlacion directa y significativa entre ambas
variables; ademas, estos hallazgos guardan relacion con la teoria que sostiene
Sandoval (2004): El clima laboral se ve influenciado por aspectos que reflejan el
interior de la organizacion, el cual repercute en un ambiente de confianza o de
inseguridad. Esto es muy importante, dado que, un buen clima en el interior de la
organizacion incide de manera significativa en un mejor rendimiento y desempefio

laboral, asimismo, un mal clima afectara su desempefio.

En lo concerniente a la hipétesis especifica 1, se colige de acuerdo a los
resultados obtenidos en la investigacién que existe una relacion significativa entre
el clima institucional, en su dimension Liderazgo de los directivos y el desempefio

laboral docente como se muestra en la tabla N°7 y figura 3. Asimismo, se obtuvo
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un coeficiente de correlacion determinado por el Rho de Spearman de 0.391 que
significa una correlacion positiva de nivel medio o moderado y de manera analoga
existe cierta similitud con la investigacion realizada por Diaz (2017), en su tesis de
maestria que tuvo como resultado en la dimension de liderazgo una correlacion
positiva considerable (r=0.733) y un nivel de significancia p<00,5. Por consiguiente,
podemos afirmar que existe una correlacion directa y significativa con esta
dimension; ademas, guarda relacion con lo mencionado por el MINEDU (2014) que
el liderazgo directivo requiere de un lider que organice, planifigue de manera
integral y sisteméatica en el cumplimiento de los objetivos y la vision de la institucion

educativa con la participacién de todos sus miembros.

En lo concerniente a la hipotesis especifica 2, se infiere de acuerdo a los
resultados obtenidos en la investigacion que existe una relacion significativa entre
el clima institucional, en su dimension motivacion y el desempefio laboral docente
como se muestra en la tabla N°8 y figura 4. En cuanto al coeficiente de correlacion
determinado por el Rho de Spearman se obtuvo 0.510 que significa una correlacion
positiva de nivel considerable y de manera analoga existe cierta similitud con la
investigacion realizada a nivel internacional por Guevara (2018), en su tesis de
maestria que tuvo como resultado en la dimension de motivacién una correlacion
positiva alta (r= 0.91) y un nivel de significancia p<00,5. Por consiguiente, podemos
afirmar que existe una correlacion directa y significativa con esta dimension;
ademas, estos hallazgos guardan relacion con Pefia & Villon (2018), quienes
conciben a la motivacion como el producto de la interrelacion del individuo y el
estimulo efectuado por la organizacion para producir elementos que impulsen e
incentiven al empleado en el logro de sus objetivos. En ese sentido, un buen clima
en la organizacion incidira de manera significativa en la motivacion del individuo a

un mejor desempernio.

En lo concerniente a la hipotesis especifica 3, se infiere de acuerdo a los
resultados obtenidos en la investigacion que no existe correlacion entre el clima
institucional, en su dimensién identidad y el desempefio laboral docente como se
muestra en la tabla N°9 y figura 5, puesto que su nivel de significancia superé el
0.05 (p>00,5). En cuanto al coeficiente de correlacién determinado por el Rho de
Spearman se obtuvo 0,370 que significa una correlacién positiva baja. Por

consiguiente, podemos afirmar que no existe una correlacion con esta dimension.
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Por otro lado, se puede interpretar en esta dimension por los resultados obtenidos
gue los docentes por mas identificados que puedan sentirse con su institucion no
necesariamente tendran un mejor rendimiento o desempefio en su labor como

docente

En lo concerniente a la hipétesis especifica 4, se infiere de acuerdo a los
resultados obtenidos en la investigacion que existe una relacion significativa entre
el clima institucional, en su dimensién comunicacion y el desempefio laboral
docente como se muestra en la tabla N°10 y figura 6. En cuanto al coeficiente de
correlacion determinado por el Rho de Spearman se obtuvo 0.530 que significa una
correlacion positiva de nivel considerable y en forma similar se coincide con la
investigacion realizada por Angulo (2019), en su tesis de maestria que tuvo como
resultado en la dimensién de comunicacion una correlacion positiva considerable,
cuyo resultado determinado por el Rho de Spearman fue de 0,59 y un nivel de
significancia p<00,5. Por consiguiente, podemos afirmar que existe una correlacion
directa y significativa con esta dimension; ademas, estos hallazgos guardan
relacion con lo mencionado por Angeles (2014), la autoridad al expresarse debe
mostrar una adecuacién comunicativa a nivel técnico, formal y coloquial. Es decir,

debe saber qué y cOmo expresarse con sus pares.

En lo concerniente a la hipotesis especifica 5, se infiere de acuerdo a los
resultados obtenidos en la investigacion que existe una relacion significativa entre
el clima institucional, en su dimension: planificacion de los directivos, y el
desempeiio laboral docente como se muestra en la tabla N°11 y figura 7. El cual se
obtuvo un coeficiente de correlacién determinado por el Rho de Spearman de 0.385
gue significa una correlacion positiva de nivel medio o moderado. Por consiguiente,
podemos afirmar que existe una correlacion directa y significativa con esta
dimension; ademas, estos hallazgos guardan relacion con lo mencionado por
MINEDU (2014), el cual refiere sobre el proceso de la planificacion para que se
lleve a cabo con éxito, es indispensable reconocer nuestra realidad y partiendo de
ello planificar las estrategias que debemos realizar, siguiendo una linea de accion
con plazos establecidos que pueden ser a mediano o largo plazo. Por lo
mencionado es importante sefialar que la planificacion es la base primordial para

alcanzar los objetivos, por ello es necesario la gestion de los directivos sea un
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trabajo en conjunto con la participacion de todo el personal para alcanzar los

objetivos.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones

5.1.1. Conclusion general

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, nos indican que existe relacion positiva significativa de nivel
considerable entre el clima institucional y el desempefio laboral docente en la
secundaria del colegio Santander — Miraflores, el cual se obtuvo un valor de 0.603
y con un nivel de significancia menor a 0,05, razén por la cual se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

5.1.2. Conclusiones especificas

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, nos indican que existe relacion positiva significativa de nivel medio o
moderado entre el clima institucional en su dimension Liderazgo de los directivos y
el desempefio laboral docente en la secundaria del colegio Santander — Miraflores,
el cual se obtuvo un valor de 0.391 y con un nivel de significancia menor a 0,05,

razon por la cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, nos indican que existe relacion positiva significativa de nivel
considerable entre el clima institucional en su dimension Motivacién y el desempefio
laboral docente en la secundaria del colegio Santander — Miraflores, el cual se
obtuvo un valor de 0.510 y con un nivel de significancia menor a 0,05, razén por la

cual se rechaza la hipétesis nulay se acepta la hipétesis alterna.

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, nos indican que no existe correlacion entre el clima institucional en su
dimension Identidad y el desempefio laboral docente en la secundaria del colegio
Santander — Miraflores, dado que, supero el nivel de significancia mayor a 0,05
razon por lo cual, se concluye que la identidad de los docentes no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los docentes en la secundaria del

colegio Santander — Miraflores.
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Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, nos indican que existe relacion positiva significativa de nivel
considerable entre el clima institucional en su dimension Comunicacion y el
desempeiio laboral docente en la secundaria del colegio Santander — Miraflores, el
cual se obtuvo un valor de 0.530 y con un nivel de significancia menor a 0,05, razén

por la cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, nos indican que existe relacion positiva significativa de nivel medio o
moderado entre el clima institucional en su dimension planificacion de los directivos
y el desempefio laboral docente en la secundaria del colegio Santander —
Miraflores, el cual se obtuvo un valor de 0.385 y con un nivel de significancia menor
a 0,05, razon por la cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda capacitar a los docentes y directivos de manera periodica,
con la finalidad de adquirir nuevas habilidades y estrategias que le ayudaran a

mejorar su desempefio.

Se sugiere realizar actividades recreativas con todo el equipo de trabajo, de
tal manera que generen un clima agradable de union y armonia, lo cual motivara a

un sentimiento de pertenencia en la institucion e incidira a un mejor desempefio.

Se sugiere implementar programas de coaching que ayude a mejorar el
rendimiento de los docentes y directivos en el cumplimiento de metas y también en

su desarrollo personal.

Se sugiere crear ambientes fisicos adecuados para el descanso de los

docentes en sus ratos libres.

Se sugiere fomentar una comunicacion abierta con todo el personal docente,

de tal manera que genere confianza con las autoridades y el respeto mutuo.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Clima Institucional y el Desempeiio Laboral Docente en la Secundaria del Colegio Santander - Miraflores

PROBLEMA

Problema General

¢ Existira relacion
entre el clima
institucional y el
desempeiio laboral
de los docentes de la
institucién educativa
Santander -
Miraflores?

Problemas
Especificos

¢,De qué manera el
liderazgo de los
directivos se
relaciona con el
desempeinio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores?

¢,De qué manera la
motivacion de los
directivos se
relaciona con el
desempefio laboral

OBJETIVOS

Objetivo General

HIPOTESIS

Hipoétesis General

Determinar la
relacién entre el clima
institucional y el
desempeiio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores.

Objetivos
Especificos

Determinar la
relacion entre el
liderazgo de los
directivos y el
desempeifio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander —
Miraflores

Describir la relacion
entre la motivacion y
el desempefio laboral
de los docentes en la
secundaria del

El clima institucional
se relaciona
significativamente
con el desempefio

laboral docente en la

institucién educativa
Santander -
Miraflores.

Hipotesis
Especificos

El liderazgo de los
directivos se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
docentes en la
secundaria del
colegio Santander —
Miraflores.

La motivacion se
relaciona
significativamente
con el desempefio

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Dimensiones

Liderazgo de los

directivos

Motivacién

Identidad

Comunicacion

Planificacion de
los directivos

Variable 1: Clima institucional

Indicadores

- Habilidad para
consensuar

- Toma de decisiones

- Reconocimiento
- Estimulacion

- Sentido de
pertenencia
- Involucramiento.

- Grado de
interaccion.

- Comunicacion
dirigida a alcanzar
los objetivos de la
institucion.

- Capacidad para
organizar y planificar

- Establecimiento de
metas y objetivos

Metodologia

Tipo de Investigacion:

Cuantitativo
Correlacional

Disefo:
No experimental de
corte transversal

X

/ |

Y| r
\ X2
Muestra censal:

La poblacién esta
constituida por 27
docentes de nivel
secundaria en la
institucion educativa
Santander — Miraflores
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de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores?

¢De qué manera la
identidad del
personal de la
institucién educativa
se relaciona con el
desempeifio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores?

¢De qué manera los
niveles de
comunicacion de los
directivos se
relacionan con el
desempeiio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores?

¢ Existe relacion
significativa entre la
planificacion de los
directivos con el
desempenio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores?

colegio Santander —
Miraflores.

Determinar la
relacion entre la
identidad y el
desempeifio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander —
Miraflores

Analizar el grado de
relacioén entre la
comunicacion de los
directivos con el
desempeifio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander —
Miraflores.

Determinar la
relacion de la
planificacion de los
directivos con el
desempeifio laboral
de los docentes en la
secundaria del
colegio Santander —
Miraflores

laboral de los
docentes en la
secundaria del
colegio Santander —
Miraflores.

La identidad de los
docentes se relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores.

Los niveles de
comunicacion de los
directivos se
relacionan
significativamente
con el desempefio
laboral de los
docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores.

La planificacién de
los directivos se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
docentes en la
secundaria del
colegio Santander -
Miraflores.

Dimensiones

Variable 2: Desempefio laboral docente

Indicadores
Instrumentos:

- Elaboracién de Cuestionario
actividades de
ensefanza.

- Organizacion y
establecimiento de
objetivos.

Planeamiento
pedagdgico

Técnica:
Encuesta

- Utilizacion de

Estrategias recursos
didacticas pedagogicos.
- Creacion de

ambientes propicios
de aprendizaje.

Compromiso
docente

- Cooperacion
- Responsabilidad

- Estimulacién de la
autonomiay el
pensamiento critico.

Estrategias de
evaluacion
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Anexo 2

Base de datos

DESEMPENO DOCENTE

Estrategias

Planificacion de los

Estrategias de
evaluacion

docente

Compromiso

didacticas

pedagogico

4
4
4
4
4
4
4
4
4
5
4
4
5
4
4
3
5
4
4
4
3
4
4
4
3
4
3

Planeamiento

5
5
5
5
B
5
4
3
3
3
4
5
4
5
5
5
3
3
3
B
5
4
4
4
3
5
4

= =]

=Ny

=Ny

directivos

= e

oo

=Nl =

L o3

EL ™ [

Comunicacion

B

B 3

CL — o

(=T

Identidad

Motivacion

oW

=¥

(=}

Liderazgo de los
directivos

(=}

(=0
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Anexo 3
Cuestionario para Docentes

Clima Institucional

Estimado Docente:

El objetivo de este estudio es conocer el clima institucional,

desde la vision de los docentes, la organizacion de la Institucion Educativa donde

usted labora, para un trabajo de investigacién de posgrado. Mucho les agradeceré
su colaboracion respondiendo las siguientes preguntas de acuerdo a su

opinion. La informacion que nos proporcione sera tratada con caracter

estrictamente RESERVADO y CONFIDENCIAL.

Apellidos y Nombres Afnos de Sexo
experiencia Marque con una (x)
Masculino
Femenino
INSTRUCCIONES:

Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea
conveniente. Segun la escala siguiente:

Algunas

Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5
VALORACION
S| o
N° ITEMS Slolaloe
(] [ o E —
o | 5 > o o
c | c 0n |2 £
> — © [%)] o
prd 7] c | = =
§13/8|°
< O

¢ Se atienden oportunamente los conflictos existentes
en la institucion?

¢ Se delegan responsabilidades con la participaciéon
de todos los docentes?

¢.Se toma en cuenta las sugerencias e ideas de todo
el personal docente?

¢ Se realiza el proceso de autoevaluacion para
elaborar los planes de mejora sobre la base de
resultados?

¢ Toman interés en que los planes y proyectos se
cumplan en los plazos establecidos, asumiendo un rol
activo?

Liderazgo de los directivos
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¢, Se promueve un plan de accién ante la amenaza de
un sismo?

¢, Se realizan felicitaciones publicas favorables a su
esfuerzo?

¢En la institucién, las recompensas siempre se
encuentran en funcion al rendimiento del personal?

Motivacion

¢ Existe un ambiente adecuado de cooperacion entre
todos los integrantes de la institucion?

¢ Los directivos influyen positivamente en las labores
académicas?

¢ Te sientes orgulloso de pertenecer a tu institucion?

¢ Respeta las normas y las politicas internas de su
institucion?

Identidad

¢.Se preocupa en cuidar la imagen y el prestigio de su
institucion?

¢El trabajo que realizas favorece en el logro de los
objetivos?

¢Los directivos propician una comunicacion
horizontal, fluida y asertiva?

¢La comunicacion con sus colegas es agradable y
con respeto?

¢ El director transmite indicaciones al personal de
manera educada y cortés?

¢, Los docentes expresan sus ideas con libertad?

Comunicacion

¢ Los directivos dan a conocer sobre la mision, vision
y objetivos que tiene la institucion?

¢ Los canales de comunicacion son los adecuados
para alcanzar los objetivos?

¢ Se programan actividades extracurriculares con los
padres de familia?

¢.Se programan reuniones para elaborar la
programacion curricular con la participacion de los
docentes?

¢En la Institucién se analiza y reflexiona sobre el
progreso en el aprendizaje de los estudiantes?

¢,Los objetivos guardan relacién con la vision y mision
de la institucion?

¢ Se analizan las debilidades y fortalezas de su
institucion educativa?

Planificacion de los directivos

¢ Se fijan metas y planes estratégicos a mediano y
largo plazo?

Baremos.

Clima institucional y dimensiones

Clima Liderazgo

Planificacion de

Nivel instituciona de los Motivacion ldentidad Comunicacion ) -
. . los directivos
| directivos
Bueno 105-130 25-30 17 -20 17 -20 25-30 25-30
Regular 53 -104 13-24 9-16 9-16 13-24 13-24
Malo 26 -52 6-12 4-8 4-8 6-12 6-12
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Cuestionario para docentes
Desempefio docente
Instrucciones:

Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea
conveniente. Segun la escala siguiente:

Nunca Casi nunca e Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5
VALORACION
o i 1] % E IJE-J_
M ITEMS S Egggﬁ%E
S |mS|l2g oo &
£ |0c)=L 3|0 w !
¢ Planifica los objetivos que desea lograr antes de iniciar
(= la clase?
5 =) iRealiza un analisis de los objetivos estratégicos del
= = Proyecto Educativo Institucional (PEI)?
@ L iElabora su programacién anual diversificandola de
= 0 acuerdo a las necesidades del alumno?
Q ¢ Programa una retroalimentacion de los contenidos para
afianzar los conocimientos?
iEmplea ejemplos e ilustraciones para dar mayor
¥ o |dinamismo y mejorar el aprendizaje?
&8 [iUtiliza recursos educativos en la sesion de aprendizaje
& 2 |que se adecUan a |a realidad?
< 2 |;Emplea diversas estrategias metodolégicas en clase?
W= £ Organiza talleres con el fin de ampliar el conocimiento
v hacerlo mas significativo?
i Se promueve el espiritu de equipo y colaboracion entre
o docentes?
E w | ¢Aporta ideas de mejora institucional en las reuniones
S § |pedagbgicas?
E- 8 |iAsiste a las reuniones  técnico-pedagogico
8 ©  |programados por la direccion?
iCumple con sus responsabilidades en el tiempo
oportuno?
i Realiza evaluaciones en funcion a las necesidades de
L - los alumnos?
05 iLas evaluaciones que realiza promueven la reflexion y
= = el analisis critico?
= = ¢ Utiliza estrategias de evaluacion en base al debate y el
=D intercambio de ideas?
w iRealiza grupos de estudio para que los alumnos
puedan debatir sobre lo aprendido?
Desempefio docente y dimensiones
Nivel Desemperio Planean?i?nta E.fl)tr:ratelgias Compromiso Estrategial% de
docente pedagdgico didacticas docente evaluacidn
Alto 65 - 80 17-20 17 - 20 17 - 20 17-20
Medio 33-64 9-16 9-16 9-16 9-16

Bajo 16 - 32 4-8 4-8 4-8 4-8




Anexo 4

Validez y Confiabilidad de los Instrumentos de Investigacion

Confiabilidad del Cuestionario de Clima institucional

Cuestionario de Clima institucional

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.905

26

94

El andlisis por el método de Cronbach arrojé un valor de alfa igual a 0.905,

un indice de nivel muy alto en razén del cual se acepta que el cuestionario de Clima

institucional es muy altamente confiable en razén de su consistencia interna.

Pruebas de bondad de ajuste.

. ) ., Alfa de
Me;lla de_ Ia_ escala Vanarjza dg I'a_ Correlacion Cronbach si se

si se elimina el escala si se elimina  elemento-total limi |

elemento el elemento corregida €limina <

elemento
P1 110.67 81.952 0.653 0.898
P2 11053 &87.695 0.259 0.906
P3 11047 a88.267 0.214 0.906
P4 110.80 84 314 0.495 0.901
P5 11067 85.381 0.336 0.905
PG 110.80 ar.17m 0.333 0.904
P7 110.93 84 495 0.393 0.904
P8 11053 84 981 0.493 0.901
P9 11027 86.067 0647 0.900
P10 110.67 81.810 0.665 0.898
P11 110.60 84.400 0.458 0.902
P12 110.47 86.981 0.325 0.904
P13 110.40 86.257 0.520 0.901
P14 110.67 78.952 0.786 0.694
P15 11073 84 067 0.597 0.899
P16 110.60 83.543 0524 0.901
P17 110.67 83.524 0.530 0.901
P18 110.60 85971 0.519 0.901
P19 110.60 80.629 0.646 0.898
P20 110.67 85.810 0.547 0.901
P21 111.00 84.286 0.429 0.903
P22 110.67 &87.095 0.408 0.903
P23 110.40 ar.am 0.247 0.906
P24 110.67 85238 0477 0.902
P25 111.00 80.857 0779 0.895
P26 110.60 82.971 0672 0.598
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En el caso de los items del cuestionario de Clima institucional, ninguno de

ellos tuvo un indice de correlacion corregida menor a 0.2, por lo que a estos

resultados no se sugiere la eliminacion de ninguno de ellos.

Confiabilidad del Cuestionario de Desempefio docente

Cuestionario de Desempefio docente

Alfa de Cronbach

N de elementos

Al igual que fue muy alto el indice alfa para el cuestionario de Clima

institucional, también lo fue para el cuestionario de Desempefio docente, en este

ultimo se registré un valor alfa de Cronbach igual a 0.945, lo que lleva a aceptar

que el cuestionario de Clima institucional fue muy altamente confiable en razon de

Su consistencia interna.

gﬂsigllz “:?Slg Vg;gzaﬂnijs;a Correlacién Alfa de Cronbach
o o elemento-total si se elimina el
elimina el elimina el corregida elemento
elemento elemento
P27 68.40 43.257 0.413 0.948
P28 68.53 41.552 0.599 0.944
P29 68.53 40.552 0.731 0.941
P30 68.60 41.971 0.687 0.942
P31 68.53 40.838 0.886 0.938
P32 68.53 41.552 0.769 0.940
P33 68.67 41.667 0.736 0.941
P34 68.47 41.124 0.875 0.938
P35 68.87 39.695 0.646 0.944
P36 68.67 38.381 0.858 0.937
P37 68.47 41.124 0.875 0.938
P38 68.53 41.410 0.792 0.940
P39 68.47 41.124 0.875 0.938
P40 68.40 41.400 0.888 0.938
P41 68.80 43.886 0.253 0.954
P42 68.53 41552 0.769 0.940

En cuanto a los items del cuestionario de Desempefio docente, el analisis

de correlaciones corregido, al igual que en el cuestionario de Clima institucional, no

tuvo indices menores a 0.2 y por consiguiente no se sugiere la eliminacion de

ninguno de los items analizados.



Anexo 5

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
ESCUELA DE POSTGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION

EN DOCENCIA E INVESTIGACION

o >
NACIONAL DEL SANTA

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES
1. Titulo del Proyecto

Clima institucional y el desempefio laboral docente en la secundaria del colegio
Santander - Miraflores.

2. Investigador
Br. Wilder Porras Vigo

3. Objetivo General
Determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio laboral de los docentes
- en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

4. Caracteristicas de la poblacién
Docentes del nivel secundario entre varones y mujeres del colegio Santander — Miraflores

5. Tamaio de la muestra
La muestra esté constituida por 27 docentes, 12 mujeres y 15 varones

6. Denominacién del instrumento
Cuestionario del clima institucional y el desempefio laboral docente

Il. DATOS DEL INFORMANTE
1. Apellidos y nombres
Carlos Oliva Guevara

2. Profesion y/o grado académico
Docente universitario — Mg. en Educacion

3. Institucion donde labora
UTP - Universidad Tecnol6gica del Pert
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III. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES ITEMS - INDICADORES DE EVALUACION

Redaccién | Coherencia | Coherencia | Coherencia
claray con la con las con los OBSERVACIONES
precisa variable dimensiones | indicadores

NO NO Si NO Sl NO

VARIABLES
DIMENSIONES

&

1. ;Se atienden oportunamente los conflictos
existentes en la institucién?

Habilidad 2. (Se delegan responsabilidades con la
ridad para consensuat participacién de todos los docentes?

3. (Se toma en cuenta las sugerencias ¢ ideas
de todo €l personal docente?

4. (Se realiza el proceso de autoevaluacién
para elaborar los planes de mejora sobre la
base de resultados?

Toma de decisiones 5. (Toman interés en que los planes y
proyectos s¢ cumplan en los plazos
establecidos, asumiendo un rol activo?

Liderazgo de los dircetivos

6. ¢Se promueve un plan se accién ante la
amenaza de un sismo?

Clima institucional

7. (Se realizan felicitaciones pablicas
favorables a su esfuerzo?

Reconocimiento 8. (En la institucién, las recompensas
siempre se encuentran en funcién al
rendimiento del personal?

9. (Existe un ambiente adecuado de
cooperacién entre todos los integrantes de
Estimulacién la institucién?

Motivacion

10. ¢ Los directivos influyen positivamente en
las labores académicas?

NN NSNS

NS SORRISON KNS

SR SERRIR RN
SR AN N KRS
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Identidad

Sentido de pertenencia

11. ;Te sientes orgullgso de pertenecer a tu
institucion?

12. ;/Respeta las normas y las politicas
internas de su institucién?

Involucramiento

13. ;Se preocupa en cuidar la imagen y el
prestigio de su institucién?

14. ,El trabajo que realizas favorece en el
logro de los objetivos?

Comunicacién

Grado de interaccion.

15. ;Los directivos propician una
comunicacién horizontal, fluida y
asertiva?

16. ;La comunicacioén con sus colegas es
agradable v con respeto?

17. ¢ El director transmite indicaciones al
personal de manera educada y cortés?

18. ;Los docentes expresan sus ideas con
libertad?

Comunicacién dirigida a
alcanzar los objetivos.

19. ;Los directivos dan a conocer sobre la
mision, vision y objetivos que tiene la
institucion?

20. ;Los canales de comunicacién son los

adecuados para alcanzar los objetivos?

Planificacion de los

directivos

Capacidad para organizar y
planificar

21. ;Se programan actividades
extracurriculares con los padres de
familia?

22.;Se programan reuniones para elaborar la
programacioén curricular con la
participacion de los docentes?

Establecimiento de metas ¥
objetivos

23. (En la Institucion se analiza y reflexiona
sobre el progreso en el aprendizaje de los
estudiantes?

NAYANANANASAR AN AN AN

24. ;Los objetivos guardan relacion con la
visién y misién de la institucion?

SIS R RRRERRNY

NANANANANASANAAANAMNANANAN

SES S SSRGS
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25. ;Se analizan las debilidades y fortalezas
de su institucién €ducativa?

26. ;Se fijan metas y planes estratégicos a
mediano y largo plazo?

Desempeiio laboral docente

Planeamiento Pedagogico

Organizacion y
establecimiento de
objetivos.

27. ;Planifica los objetivos que desea lograr
antes de iniciar la clase?

28. ;Realiza un analisis de los objetivos
estratégicos del Proyecto Educativo
Institucional (PEI)?

Elaboracién de actividades
de enseflanza

29. ;Elabora su programacién anual
diversificandola de acuerdo a las
necesidades del alumno?

30. ;Programa una retroalimentacién de los
contenidos para afianzar los
conocimientos?

Estrategias didacticas

Utilizacion de recursos
pedagégicos

3

—

. (Emplea ejemplos e ilustraciones para dar
mayor dinamismo y mejorar el
aprendizaje?

32. ¢ Utiliza recursos educativos en la sesion
de aprendizaje que se adecuan a la
realidad?

Creacion de ambientes
propicios de aprendizaje

33." ¢ Emplea diversas estrategias metodologicas
en clase? ’

NAYVAS AN AN ASANAEN

34. ;Organiza talleres con el fin de ampliar ¢l
conocimiento y hacerlo mas significativo?

Compromiso

docente

Cooperaciéon

35. ;Se promueve el espiritu de equipo ¥
colaboracién entre docentes?

36. jAporta ideas de mejora institucional en
las reuniones pedagégicas?

Responsabilidad

37. ¢ Asiste a las reuniones técnico-
pedagdgico programados por la direccién?

38. (Cumple con sus responsabilidades en el
tiempo oportuno?

SRS IS SIS RS RS BK R

NNNNANRANERNANNSERNNNN

NAAN

RRNAIA R N S INOS L RORALR
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39. (Realiza evaluaciones en funcién a las
necesidades de 1os alumnos?

40. ;Las evaluaciones que realiza promueven

Estimulacién de la 2 Rl :
) ; 1a reflexién y el andlisis critico?
e W..M om.o e B TR ¢ Utiliza estrategias de cvaluacién en base

al debate y el intercambio de ideas?

Estrategias de
evaluacion

42. jRealiza grupos de estudio para que los
alumnos puedan debatir sobre lo
aprendido?

NN
Bl NEIN
ANASANAN
MANNA

OPINION DE LA APLICABILIDAD:

Nuevo Chimbote, 25 de noviembre del 2022

\ _“N Carlos Oliva Guevara
. DNI: 27716605
v

. Celular: 922742632
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Anexo 6
UNS UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
ESCUELA DE POSTGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION
EN DOCENCIA E INVESTIGACION

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS

l. DATOS GENERALES

1. Titulo del Proyecto
Clima institucional y el desempeio laboral docente en la secundaria del colegio
Santander - Miraflores.

2. Investigador
Br. Wilder Porras Vigo

3. Objetivo General
Determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio laboral de los docentes
en la secundaria del colegio Santander - Miraflores.

4, Caracteristicas de la poblacion
Docentes del nivel secundario entre varones y mujeres del colegio Santander — Miraflores

5. Tamafio de la muestra
La muestra esta constituida por 27 docentes, 12 mujeres y 15 varones

6. Denominacion del instrumento
Cuestionario del clima institucional y el desempefio laboral docente

Il. DATOS DEL INFORMANTE
1. Apellidos y nombres
Ramirez Banda Ivan Cruz

2. Profesién y/o grado académico
Docente universitario — Mg. en Educacion

3. Institucion donde labora
UTP - Universidad Tecnolégica del Pert
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IIL. ASPECTOS DE VALIDACION

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

INDICADORES DE EVALUACION

Redaccion
clara y
precisa

Coherencia

con la
variable

Coherencia
con las
dimensiones

Coherencia

con los
indicadores

31 | NO

51 | NO

5l NO

31 | NO

OBSERVACIONES

Clima imstitucional

Liderazgo de los directivos

Habilidad para consensuar

. i3e atienden oporfunamente los conflictos

existentes en la institucion?

X

X

X

i5e delegan responsabilidades con la
participacitn de todos los docentes?

X

X

X

;Se toma en cuenta las sugerencias e ideas
de todo el personal docente?

Toma de decisiones

;Se realiza el proceso de autoevaluacion
para elaborar los planes de mejora sobre la
base de resultados?

;Toman interés en que los planes ¥
proyectos se cumplan en los plazos
establecidos, asumiendo un rol activa?

i5e promueve un plan de accion ante la
amenaza de un sismo?

hotivacion

Eeconocimiento

;5e realizan felicitaciones pablicas
favorables a su esfuerzo?

(En la institucion, las recompensas
siempre se encuentran en funcidn al
rendimiento del personal?

Estirnulacion

;Existe un ambiente adecuado de
cooperacion entre todos los integrantes de
la institucion?

10.

;Los directivos influyen positivamente en
las labores académicas?
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Identidad

11.;Te zientes orgulloso de pertenecer a tu

instifucion?
Sentido de pertenencia 12. ;Respeta las normas v las politicas
internas de su mstitucion?
13. ;El trabajo que desarrolla con sus colegas
Involucramiento docentes es armonioso?

14. ;El trabajo que realizas favorece en el
logro de los objetivos?

Comunicacion

Grado de interaccion.

15. ;Los directivos propician una
comunicacion horizontal, fluida y
asertiva?

16. ;L2 comunicacion con sus colegas es
agradable v con respeto?

17. ;El director transmite indicaciones al
personal de manera educada v cortés?

18.;Los docentes expresan sus ideas con
libertad?

Comunicacion dirigida a
alcanzar los objetivos.

19. ;Los directivos dan a conocer sobre la
mizion, vision ¥ objetivos que tiene la
institucion?

20. ;Los canales de comunicacion son log
adecuados para alcanzar los objetivos?

Planificacidn de los

directivos

Capacidad para organizar y
planificar

21. j Se programan actividades
extracurriculares con los padres de
familia?

22 ; Be programan reuniones para elaborar la
programacion curricular con la
participacion de los docentes?

Establecimiento de metas y
objetivos

23. ;En la Institucitn se analiza v reflexiona
sobre el progreso en el aprendizaje de los
estudiantes?

24 ;Los objetivos guardan relacion con la
visidn v mizion de la mnstitucion?
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39_ ;Realiza evaluaciones en funcién a las X

© necesidades de los alumnos?
g - - - -
7 k= Estimulacion de la 40. ;Las mam—u._mnﬁu_nm __m_mm.nm&.r..am promueven ¥
8 s autonomia v el pensamiento la reflexion v el andlisis critico?
I .lm W.Ehﬂ 41. ;Utiliza estrategias de evaluacion en base X
s B al debate v el intercambio de ideas?
m " 42_ ;Realiza grupos de estudio para que los X

alumnos puedan debatir sobre lo

aprendido?

OPINION DE LA APLICABILIDAD:

Lima, 25 de noviembre de 2022

Mg. Ivan Cruz Ramirez Banda
DNI: 41348469
Celular: 958536835
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Anexo 7

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA|
ESCUELA DE POSTGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION

EN DOCENCIA E INVESTIGACION

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES
1. Titulo del Proyecto

Clima institucional y el desempefio laboral docente en la secundaria del colegio

Santander - Miraflores.

2. Investigador
Br. Wilder Porras Vigo

3. Objetivo General
Determinar la relacién entre el clima institucional y el desempefio laboral de los docentes

en la secundaria del colegio Santander — Miraflores.

4. Caracteristicas de la poblacion

Docentes del nivel secundario entre varones y mujeres del colegio Santander — Miraflores

5. Tamano de la muestra

La muestra esta constituida por 27 docentes, 12 mujeres y 15 varones

6. Denominacion del instrumento

Cuestionario del clima institucional y el desemperio laboral docente

Il. DATOS DEL INFORMANTE
1. Apellidos y nombres

Rojas Rueda, Maria del PFilar

2. Profesion ylo grado académico

Docente universitario — Mg. en Educacién

3. Institucion donde labora

UTP — Universidad Tecnolégica del Perni
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IIL. ASPECTOS DE VALIDACION

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

INDICADORES DE EVALUACION

Eedaccion
clara y
precisa

Coherencia

coni la
variable

Coherencia
con las
dimensiones

Coherencia

con los
indicadores

5 | NO

51 | NO

5l NO

Sl | NO

OBSERVACIONES

Clima instituciomnal

Liderazgo de los directivos

Habilidad para consensuar

i3e atienden oportunamente los conflictos
existentes en la instifucion?

X

X

i3e delegan responsabilidades con la
participacion de todos los docentes?

X

X

i 5e toma en cuenta las sugerencias e ideas
de todo el perzonal docente?

Toma de decisiones

i5e realiza el proceso de avtoevaluacion
para elaborar los planes de mejora sobre la
base de resultados?

iToman interés en que los planes ¥
provectozs se cumplan en loz plazos
establecidos, asumiendo ua rol activo?

i8e promueve un plan se accion ante la
amenaza de un sismo?

Motivacion

Feconocimiento

i5e realizan felicitaciones piblicas
favorables a su esfuerzo?

iEn la institucidn, las recompensas
siempre se encuentran en funcion al
rendimiento del personal?

Estimulacion

9.

iExiste un ambiente adecuado de
cooperacion entre todos los integrantes de
la institncion?

10.

iLos directivos inflinyen positivamente en
las labores académicas?
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Identidad

11.;Te zientes orgulloso de pertenecer a tu

institucion?
Sentido de pertenencia 12 ;Respeta las normas y las politicas
internas de su institucion?
13. ; Be preccupa en cuidar la imagen y el
Involucramiento prestigio de su instifucion?

14 ;El trabajo que realizas favorece en el
logro de los objetivos?

Comunicacion

Grado de interaccion.

15. ;Los directivos propician una
comunicacion horizontal, fluida v
asertiva?

16. ;La comunicacion con sus colegas es
apradable v con respeto?

17. ;El director transmite indicaciones al
perzonal de manera educada y coriés?

12.;Los docentes expresan sus ideas con
libertad?

Comunicacion dirigida a
alcanzar los objetivos.

19. ;Los directivos dan a conocer sobre la
mision, visién y objetivos que tiene la
institucion?

20. ;Los canales dz comunicacion son los
adecuados para alcanzar los objetivos?

Flanificacion de los

directivos

Capacidad para organizar y
planificar

21. jSe programan actividades
extracurriculares con los padres de
familia?

22 ;Se programan reuniones para elaborar la
programacion curricular con la
participacion de los docentes?

Establecimiento de metas y
objetivos

23_;En 1a Institucion se analiza y reflexiona
sobre el progrezo en el aprendizaje de los
estudiantes?

24 ;Los objetivos guardan relacidn con la
visidn v mision de la institucion?
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Desempeiio laboral docente

25, ;Se analizan las debilidades y fortalezas
de su institncién educativa?
26. ; Be fijan metas v planes estratégicos a
mediano y largo plazo?
27, ;Planifica los objetivos que desea lograr
B Organizacion y antes de iniciar la clase?
b establecimiento de . Y —
‘& objetivos. 28. _H.m.mn._ﬁm un andlisis de los obyj mﬁ_.ﬂum
um estratégicos del Proyecto Educativo
e, Institucional (PET)?
..m 29_ ;Elabora su programacion anual
m diversificindola de acuerdo a las
o Elaboracion de actividades necesidades del alumno?
.m de ensefianza 30. ;Programa una retroalimentacién de los
P contenidos para afianzar log
conocimientos?
31. ;Emplea ejemplos e ilustraciones para dar
" mayor dinamismo v mejorar el
¥ Utilizacion de recursos aprendizaje?
g pedagogicos
b 32, ;Utiliza recursos educativos en 1a sesion
B de aprendizaje que se adecian a la
.m realidad?
m 33, ;Emplea diversas estrategias metodologicas
m Creacién de ambientes en clase?
K propicios de aprendizaje 34. ;Organiza talleres con el fin de ampliar el
conocimiento v hacerlo mas significative?
35. ;Be promueve el espiritu de equipo y
o Cooperacion colaboracion entre docentes?
m P 36. ;Aporta ideas de mejora institucional en
=] m las revniones pedagdgicas?
m = 37. jAsiste a las reuniones téenico-
nw Rezponzabilidad pedagdzico programados por 1a direccion?
38. ;Cumple con sus responsabilidades en el

tiempo oportuno?
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Estimulacién de la
autonomia y el pensamiento
critico

Estrategias de
evaluacion

39. ;Realiza evaluaciones en funcion a las
necesidades de los alumnosz?

40. ;Las evaluaciones que realiza promueven
la reflexion y el analisis critico?

41. ;Utiliza estrategias de evaluacion en basze
al debate v el intercambio de ideas?

42. ;Realiza grupos de estudio para que los
alumnos puedan debatir sobre lo
aprendido?

OPINION DE LA APLICABILIDAD:

Es aplicable

Nuevo Chimbote, 25 de noviembre del 2022

Mg. Maria del Pilar Rojas Rueda
DNI- 07512978
Cel: 989668802




111

Anexo 8

I Colegio
~ Santander

Centro del mundo en [a educacion

El director de la institucién educativa Santander — Miraflores, que
suscribe:

CERTIFICA

Que el docente, Wilder Porras Vigo, identificado con DNI 09781532,
aplico los cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos a los
docentes del nivel secundario, 2 fin de concluir su informe de tesis de
investigacion para la Universidad Nacional del Santa.

Se expide la presente a solicitud del interesado para los fines que estime
conveniente. '

Lima 28 de noviembre del 2022

g. Tomas Tapia Holgado
Director
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Anexo 9

IS CoveEL A Dt

POSGRAD

=} UNS

CONSTANCIA DE ASESORAMIENTO DE LA TESIS

Yo, Maria del Pilar Rojas Rueda, mediante la presente certifico mi asesoramiento
de la Tesis de Maestria titulada: “Clima Institucional y el Desempefio laboral
docente en la secundaria del colegio Santander de Miraflores”, elaborado por el
bachiller Wilder Porras Vigo, para obtener el Grado Académico de Maestro en
Ciencia de la educacién con mencién en Docencia e Investigacion, en la Escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional del Santa.
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