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RESUMEN
El presente informe de investigacion tiene por objetivo determinar la relacion entre el
clima institucional y el desempefio docente en las instituciones educativas bilingies de
educacion basica regular del distrito de Huatasani en el afio escolar 2017. La investigacion
corresponde a la investigacion basica de tipo no experimental y como métodos se utilizo
el método cientifico y descriptivo, con un disefio descriptivo — correlacional de corte
transversal. Los instrumentos cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad se
sistematizo los 54 cuestionarios sobre Clima Institucional y Desempefio Docente, con el
software estadistico SPSS V-22, la muestra estuvo conformada por 54 docentes. Para
contrastar la hipétesis general y las hipotesis especificas de la investigacion se utilizo la
“r” de Pearson y la T de Student. Finalmente, de acuerdo a los resultados de tablas y
figuras se concluye que existe una correlacion positiva fuerte (r = 0,862) entre el clima

institucional y el desempefio docente.

Palabras clave: Clima institucional, desempefio docente, educacion bilingie,

interculturalidad, instituciones educativas.
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ABSTRACT

The purpose of this research report is to determine the relationship between the
institutional climate and teacher performance in the bilingual regular basic education
institutions of the Huatasani district in the 2017 school year. The research corresponds to
basic research of a non-experimental type and. As methods the scientific and descriptive
method was used, with a descriptive - correlational design of cross-section. The
instruments comply with the qualities of validity and reliability, the 54 questionnaires on
Institutional Climate and Teacher Performance were systematized, with the statistical
software SPSS V-22, the sample consisted of 54 teachers. To contrast the general
hypothesis and the specific hypotheses of the investigation, Pearson's "r" and Student's T
were used. Finally, according to the results of tables and figures, it is concluded that there
IS a strong positive correlation (r = 0.862) between the institutional climate and teacher

performance.

Keywords: Institutional climate, teacher performance, bilingual education,

interculturality, educational institutions.
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I. INTRODUCCION
La egresada de la Segunda Especialidad en Educacion Intercultural Bilinglie: Aimara y
Quechua, presenta a la consideracion de los miembros de jurado calificador el trabajo de
investigacion titulada: “Relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en
las instituciones educativas bilinglies de educacion basica regular del distrito de
Huatasani — 20177, con la cual pretendo optar el Titulo de Segunda Especialidad en

Educacion Intercultural Bilingiie Aimara y Quechua.

Se hace de vuestro conocimiento que se ha cumplido con las normas y procedimientos
legales que estipula el Programa de Segunda Especialidad de la Facultad de Ciencias de
la Educacion de la Universidad Nacional del Altiplano, para la formulacion y ejecucion

del trabajo de investigacion.

El trabajo de investigacidn consider6 como objetivo general determinar la relacion entre
el clima institucional y el desempefio docente en las instituciones educativas bilingtes de

educacidn bésica regular del distrito de Huatasani en el afio escolar 2017.

Los resultados obtenidos en la ejecucion del trabajo de investigacion son de mucha
importancia ya que ofrecen informacidn que orienta a asumir acciones de mejora y toma
de decisiones en los docentes de las instituciones educativas bilingties del distrito de

Huatasani de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huancané, de la region Puno.

Las variables del presente informe de investigacion son el clima institucional y el
desempefio docente; la primera variable estuvo conformada por dos dimensiones:
comunicacion y motivacion y la segunda variable tiene dos dimensiones: planificacion

del trabajo pedagogico y la gestion de procesos de ensefianza aprendizaje.

El informe de investigacion esta estructurado por cuatro capitulos, que estan divididos de

la forma siguiente:
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Capitulo I, trata sobre el planteamiento del problema de investigacion y que ésta a la vez
comprende: descripcion del problema, definicion del problema, justificacion de la

investigacion y los objetivos de la investigacion.

Capitulo 11, hace referencia al marco tedrico y que ésta a su vez esta conformado por:
los antecedentes de la investigacion internacional y nacional; el sustento tedrico de clima
institucional a su vez contiene definiciones, dimensiones, caracteristicas generales de
clima institucional, enfoques tedricos de clima institucional e importancia de clima
institucional; luego se describen las bases tedricas de desempefio docente y que ésta a su
vez esta conforma por definiciones, dimensiones de desempefio docente, teorias de
desempefio docente, evaluacion de desempefio docente, funciones dela evaluacién
docente y caracteristicas de la evaluacion de desempefio docente; enseguida consta el

glosario de conceptos basicos, hipdtesis y el sistema de variables de la investigacion.

Capitulo 111, aborda sobre el disefio metodoldgico de la investigacion y esta subdividida
en: tipo y disefio de investigacidn, poblacion y muestra, ubicacién y descripcion de la
poblacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, plan de recoleccion de datos,

plan de tratamiento de datos y disefio estadistico para la prueba de hipétesis.

Capitulo 1V, trata sobre los resultados de la investigacion y esta estructurada por la
descripcion de las variables de investigacion, contrastacién de hipotesis general y las

hipétesis especificas.

Finalmente, en el trabajo de investigacion se consideran las conclusiones,

recomendaciones, bibliografia y los respectivos anexos.

1.1 Planteamiento del Problema
El clima institucional se refiere al conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo

percibidas por las diversas actores y asumidas como factor principal de influencia en su

13
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comportamiento. En la actualidad, se espera que las instituciones educativas publicas
logren una educacion de calidad y una permanente reflexion de la practica pedagdgica
con el fin de intervenirla, reorientarla y mejorarla. Tanto el gobierno central como algunos
gobiernos regionales han incorporado en su agenda propuestas en mejora de éstas y para
que esto ocurra, es necesario ejecutar acciones evaluativas concebidas como procesos
actualizados y permanentes de formacion e investigacion que generen informacion que

permita reflexionar sobre el hecho educativo y en consecuencia, actuar sobre él.

Las instituciones educativas son espacios privilegiados en donde tenemos la oportunidad
de aprender a convivir y desarrollar las capacidades necesarias para convertirse en
ciudadanos responsables. Asumiendo los valores que sostienen la vida democratica, de

modo que podamos ponerlos en préactica a lo largo de nuestra vida.

Hoy en dia es un desafio contar con instituciones educativas donde todos los miembros
trabajen en equipo por un fin comun, contando con un clima armonioso, de unidad y bien
concertada en donde se den las condiciones necesarias para un mejor desenvolvimiento

de los docentes.

Asimismo, Menarguez (2004), menciona que “si no hay un buen clima institucional no
permite que todos los docentes tengan un buen desempefio, y esto dificulta que la
comunidad educativa trabaje de manera conjunta y en equipo apuntando todos a

consolidar una misma vision de las instituciones educativas” (p. 204).

En este sentido se hace necesario que las instituciones educativas que es lugar donde
pasamos gran parte de nuestro tiempo sean espacios agradables donde se practique el
respeto, la tolerancia, la solidaridad y la comunicacion lo cual contribuye a la eficacia de

las instituciones educativas.
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Sin embargo, se observa que los docentes que trabajamos en las instituciones educativas
publicas de educacion basica regular en el Distrito de Huatasani de la Provincia de
Huancané, nos vemos afectadas por la poca o escasa comunicacion entre docentes de los
tres niveles educativos, viéndose éste reflejado en el clima institucional, lo cual repercute
en la organizacion y desempefio docente. Algunos docentes se encuentran desmotivados
por la distancia que esta ubicado el distrito de Huatasani de la capital de la region de
Puno, esto podria deberse a factores como la remuneracion, no se sienten recompensados
por el esfuerzo que realizan dia a dia o por que las condiciones de trabajo no son
adecuadas, ya que algunas instituciones educativas de Huatasani, no tienen la

infraestructura adecuada y pertinente.

En la Ley General de Educacion N° 28044, en su art. 56° manifiesta que “el profesor es
agente fundamental del proceso educativo y tiene como mision contribuir eficazmente en
la formacién de los estudiantes en todas las dimensiones del desarrollo humano. Por la
naturaleza de su funcion, la permanencia en la carrera publica docente exige al profesor
idoneidad profesional, probada solvencia moral y salud fisica y mental que no ponga en

riesgo la integridad de los estudiantes”.

En la actualidad, ser docente de la educacion basica regular, en la sociedad peruana para
muchos, es sindbnimo de servicio, perseverancia, valor y sacrificio, para algunos es
equivalente al fracaso, desprestigio, cansancio y la desvalorizacion de la profesién
docente que se vincula con las bajas remuneraciones para los docentes contratados y
docentes nombrados que se encuentra en la primera y segunda escala magisterial y con
un sistema precario de incentivos y bonificaciones que no asegura un salario basico

suficiente para cubrir las necesidades del docente y de sus familiares (Palomino, 2015).
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La docencia en la sociedad peruana segun Rivero (2007, p. 39) tiene “doble percepcion
social: se considera que el maestro lo es todo y se le atribuyen muchas funciones sociales;
y, en contraste, se la califica como una profesion de bajo prestigio social, o que se expresa
en reducidos salarios y en la falta de estimulos para que los maestros se actualicen,
mejoren su labor e innoven”. En este sentido, el clima institucional y desempefio docente
constituyen elementos fundamentales para observar y analizar una informacion clara y
fiable sobre las condiciones del proceso educativo, sus componentes y los actores que en
él participan y la hacen posible. Al respecto, debe proporcionar informacion valiosa para
el beneficio de los educandos en su aprendizaje, de igual forma contribuir a que el docente

se sienta a gusto con la labor que desempefia.

1.2 Formulacién del Problema

El problema de la investigacion se define mediante las siguientes preguntas:

1.2.1 Problema general:
¢De qué manera el clima institucional se relaciona con el desempefio docente en las
instituciones educativas bilinglies de educacion basica regular del distrito de Huatasani

en el afo escolar 20177?

1.2.2 Problemas especificos:
a) ¢De qué manera la comunicacion se relaciona con la planificacion del trabajo
pedagogico en las instituciones educativas bilinglies de educacién bésica regular del

distrito de Huatasani?

b) ¢De que forma la motivacion se relaciona con la gestion de procesos de ensefianza
aprendizaje en las instituciones educativas bilingues de educacion basica regular del

distrito de Huatasani? .
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1.3 Hipotesis

1.3.1 Hipotesis general

Existe una correlacién positiva fuerte entre el clima institucional y el desempefio docente
en las instituciones educativas bilinglies de educacion bésica regular del distrito de

Huatasani en el afio escolar 2017.

1.3.2 Hipotesis especificas
a) Existe una correlacion positiva muy fuerte entre la comunicacion y la planificacion
del trabajo pedagdgico en las instituciones educativas bilingiies de educacién bésica

regular del distrito de Huatasani.

b) Existe una correlacion positiva fuerte entre la motivacion y la gestién de procesos
ensefianza aprendizaje en las instituciones educativas de educacion bilingues basica

regular del distrito de Huatasani.

1.4 Justificacién de la Investigacion

La investigacion servird para conocer la relacion que existe entre el clima institucional y
el desempefio docente, la sociedad actual, las autoridades y en particular los padres de
familia exigen a los docentes de las instituciones educativas, una educacion de calidad
para todos, porque la ciencia y la tecnologia avanza a pasos agigantados, entonces; el
docente confronta un reto singular de realizar cambios en el desempefio docente. Los
motivos del cambio son estructurales, pues obedecen a transformaciones en la sociedad,
en la cultura, en la produccion del saber y en la necesidad de contribuir, desde la
educacion, a la conformacién de sociedades mas equitativas, democréaticas y con altos
niveles de desarrollo humano. Si bien es cierto que los docentes son los principales
responsables de la formacion intelectual y de conocimientos de los estudiantes desde el

nivel inicial hasta el nivel secundario, el cual repercutira en su futuro.
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Por ello el clima institucional va de la mano con el desempefio docente en las Instituciones
de Educacion Intercultural Bilinglie de Huatasani, cuando existe un clima institucional
adecuado, agradable, en las instituciones educativas, habra un desempefio docente
optimo para con los estudiantes de las diferentes niveles educativos, de esa manera la

ensefianza aprendizaje seré de calidad.

1.5 Objetivos de la Investigacion

1.5.1 Objetivo general:

Determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en las
instituciones educativas bilingties de educacion basica regular del distrito de Huatasani

en el ano escolar 2017.

1.5.2 Objetivos especificos:
a) Analizar la relacién entre la comunicacion y la planificacion del trabajo pedagogico
en las instituciones educativas bilingiies de educacion basica regular del distrito de

Huatasani.

b) Establecer la relacién entre la motivacion y la gestion de procesos de ensefianza
aprendizaje en las instituciones educativas bilinguies de educacion basica regular del

distrito de Huatasani.
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1. REVISION DE LITERATURA
2.1 Antecedentes de la Investigacion
Existen estudios realizados a nivel internacional y nacional con referencia a las variables

de nuestra investigacion: clima institucional y el desempefio docente.

2.1.1 Investigaciones a nivel internacional

Florez (2014), tesis de Licenciatura: “Clima laboral y compromiso organizacional en
docentes universitarios”, Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado. Barquisimeto,
Colombia, considerd6 como objetivo examinar la relacion entre el clima laboral y
compromiso organizacional en docentes universitarios, en una muestra representada por
96 docentes del Decanato de Humanidades y Artes de la mencionada universidad, utilizo
el disefio no experimental, correlacional, de corte transversal, llegando a la conclusion
que las dimensiones del clima laboral la que puntio més alto fue la de relaciones
interpersonales, acompafiada de claridad y coherencia en la direccion, sentido de
pertenencia, y valores colectivos. Aqui parece existir una contradiccion entre los bajos
niveles de compromiso laboral y la dimension de pertenencia, pues es de suponer que
quien desarrolla un alto grado de pertenencia en la organizacion deberia también
desarrollar algin tipo de compromiso, particularmente el compromiso afectivo. Las
demés dimensiones del clima organizacional estan vinculadas a las relaciones que
mantiene y desarrolla el docente con sus compafieros laborales, sus jefes y demas
personas de su entorno laboral, y con valores colectivos, es decir, que los docentes del
decanato de Humanidades y Artes de la UCLA, perciben que las relaciones y los valores

grupales constituyen un fortaleza dentro de su ambiente de trabajo.

Aburto (2011), tesis doctoral: “Las habilidades directivas y su repercusion en el clima
organizacional”, IPN de México, considerd como objetivo determinar si las habilidades

directivas son las causales de un clima organizacional insatisfactorio, para generar

19

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad
o Nacional del
| Attiplano

TESIS UNA - PUNO

informacidn que contribuya a resolver un problema de la entidad en estudio, para ello
formulé como hipdtesis a menores habilidades directivas de liderazgo, comunicacion,
motivacién, manejo del conflicto y formacion de equipos; mayor clima organizacional
insatisfactorio, en una muestra conformada por 200 empleados, utilizé el disefio no
experimental — transversal, llegando a la conclusion que en la Coordinacion Estatal del
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia en Michoacan, se tiene un clima
organizacional insatisfactorio, debido a que las variables que fueron consideradas en la
presente investigacion son las que se mencionan con mayor frecuencia en el marco teérico
(liderazgo, comunicacién, motivacién, manejo del conflicto y formacion de equipos). Con
base en las medidas de tendencia central y variabilidad de todas las variables que se
aplicaron se obtuvo que: el promedio de las dieciocho areas de mando esta por debajo
(mediana) de 18 puntos. En promedio, las areas se ubican en 17.85 (clima organizacional

insatisfactorio). Se desvian del promedio 2.30 unidades de la escala.

Uria (2011), tesis de Licenciatura: “El clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato”,
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, consider6 como objetiv o determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de
Andelas Cia. Ltda., para ello formul6 como hipétesis el mejoramiento del clima
organizacional, incrementa el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia.
Ltda., en una muestra conformada por 36 empleados, utilizd el disefio descriptivo
correlacional, llegando a las siguientes conclusiones: Existe inconformidad por parte de
los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda; El
desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion del
liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto

modo a dar un valor agregado a su trabajo diario; Existe desmotivacion en los trabajadores
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por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los directivos; Los sistemas de
comunicacion que se aplican actualmente en la empresa son formales y se mantiene el
estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y trabajadores; Los
directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores se encuentra en un nivel

medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las metas organizacionales.

Lopez (2010), tesis doctoral: “Clima organizacional y satisfaccion laboral de profesores
del colegio sagrados corazones padres franceses”, Universidad de Playa Ancha de
Valparaiso, Chile, considerdé como objetivo evaluar y describir el clima organizacional
que existe dentro del colegio Sagrados Corazones Padres Franceses para proveer
informacion que permita develar el nivel de satisfaccion laboral de los profesores que
trabajan en el establecimiento, en una muestra compuesta por 80 profesores del colegio
Sagrados Corazones Padres Franceses, utilizo el tipo de investigacion exploratorio —
descriptivo — transversal, llegando a la conclusion que existe una relacién directa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Esta relacion aparece presente en los items
interrelacionados entre estas dimensiones, es decir, la satisfaccion laboral de los
profesores esta presente positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga
una construccion también positiva o adecuada. Asi mismo incidir en que es el clima el
que influencia a la satisfaccion, ya que esta es consecuencia de una situacion, de una
percepcion, si bien es cierto que la propia satisfaccion puede retroalimentar el propio

clima organizacional.

Soto (2010), tesis de maestria: “Efecto del estilo de liderazgo en el clima organizacional
de la Caja Popular San Jos¢ Iturbide S.C.L. de C.V.”, Universidad Auténoma de
Querétaro de Santiago de Querétaro, México, consider6 como objetivo diagnosticar si el
estilo de liderazgo esta efectuando el clima organizacional interno de la Caja Popular San

José Iturbide S.C.L. de C.V., para ello formulé como hipétesis el estilo de liderazgo esta
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influyendo en el clima organizacional interno de la Caja Popular San José Iturbide S.C.L.
de C.V., en una muestra conformada por 37 trabajadores distribuidas en los cuatro niveles
del organigrama: directivos, gerencia, jefes y empleados de departamento, utilizé el
disefio no experimental de tipo transversal, llegando a la conclusion que el estilo de
liderazgo esta afectando al clima institucional de la Caja Popular San José Iturbide S.C.L.
de C.V., siendo el coeficiente de correlacion autoritaria las de mayor impacto y en menor
nivel la democracia, esto quiere decir que los lideres se encuentran enfocados mas a las
realizacion de las tareas. A pesar de los pequefios que resultaron los datos. La fiabilidad
se confirma el instrumento utilizado posee una sensibilidad del 0.05 que logra validar lo
que se observo, practicamente la totalidad de las entrevistas por parte de los empleados

hay una percepcion de un ambiente autoritario.

2.1.2 Investigaciones a nivel nacional

Quispe (2014), tesis doctoral: “Clima laboral y percepcion de la imagen institucional en
el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Juan Velasco Alvarado en el afio
20137, Universidad San Martin de Porres de Lima, Per(, consideré como objetivo
analizar de qué manera el clima laboral guarda relacion con la percepcién de la imagen
institucional del IESTP “Juan Velasco Alvarado” del distrito de Villa Maria del Triunfo
en el afio de 2013., para ello formulé como hipétesis que el clima laboral se relaciona
significativamente con la percepcion de la imagen institucional del IESTP “Juan Velasco
Alvarado”., en una muestra conformada por 346 entre trabajadores y estudiantes de las
Carreras Profesionales de Contabilidad, Computacion, enfermeria, Farmacia y Mecéanica.
Utilizé el disefio correlacional no experimental y de enfoque cuantitativo, llegando a la
conclusion que existe una relacion significativa entre las variables Clima laboral y
Percepcion de la imagen institucional del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Publico Juan Velasco Alvarado.
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Campos (2012), tesis de maestria: “Estilo de liderazgo directivo y clima organizacional
en una institucion educativa del distrito de Ventanilla — Region Callao”, Universidad San
Ignacio de Loyola de Lima, Perd, consideré como objetivo establecer la relacion que
existe entre el estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional en una institucion
educativa del distrito de Ventanilla en la Region Callao, desde la percepcion de los
docentes, padres de familia y alumnos del quinto afio de secundaria, para ello formulo
como hipdtesis que existe correlacion significativa entre el estilo de liderazgo directivo y
el clima organizacional en una institucion educativa del distrito de Ventanilla en la Regién
Callao, desde la percepcidon de los docentes, padres de familia y alumnos del quinto afio
de secundaria, en una muestra conformada por 100 participantes de la siguiente manera:
50 docentes, 30 padres de familia y 20 alumnos, utilizd el disefio descriptivo
correlacional, llegando a la conclusion que el liderazgo directivo y el clima organizacional
se correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los grupos de docentes,
padres de familia y alumnos del quinto afio de secundaria en una institucion educativa del

distrito de Ventanilla en la Regién Callao.

Cervera (2012), tesis doctoral: “Liderazgo transformacional del director y su relacion con
el clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los Olivos”,
Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Lima, Peru, consideré como objetivo
establecer la relacion gque existe entre el liderazgo transformacional del director y el clima
organizacional segun la percepcion de los docentes de las instituciones educativas del
distrito de Los Olivos, para ello formulé como hipdtesis que existen relaciones
significativas entre el liderazgo transformacional del director y el clima organizacional
segun la percepcidn de los docentes en las instituciones educativas del distrito de Los
Olivos, en una muestra conformada por 171 docentes, utilizé el disefio descriptiva

correlacional, llegando a la conclusién que existe una relacion significativa entre el
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liderazgo transformacional del director y el clima organizacional en las instituciones

educativas del distrito de Los Olivos.

Pérez (2012), tesis de maestria: “Relacion entre el clima institucional y desempefio
docente en instituciones educativas de la Red N° 1 Pachacutec - Ventanilla”, Universidad
San Ignacio de Loyola de Lima, Perd, consider6 como objetivo determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio docente, segun opinién de los docentes, en
las Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec Ventanilla., para ello formul6 como
hipotesis que existe relacion significativa entre el clima institucional y desempefio
docente, segln opinién de los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 1
Pachacutec - Ventanilla, en una muestra conformada por 100 docentes pertenecientes a
la red N°01 de Pachacutec en Ventanilla, utilizd el disefio descriptivo correlacional,
llegando a la conclusién general que existe una relacion media y positiva entre el clima
institucional y el desempefio docente, los docentes tienen una percepcion regular sobre el
clima institucional en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en

Ventanilla.

Saccsa (2010), tesis de maestria: “Relacion entre el clima institucional y desempefio
académico de los docentes de los centros de educacion basica alternativa (CEBAS) del
Distrito de San Martin de Porres”, Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Lima,
Pert, consideré como objetivo determinar y evaluar si existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio academico de los docentes de los centros de educacion
basica alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres, para ello formul6 como
hipotesis que existe relacion entre el clima institucional y el desempefio académico de los
docentes de los centros de educacion basica alternativa (CEBAS) del Distrito de San
Martin de Porres, en una muestra conformada por 130 docentes de los cinco CEBAs del
Distrito de San Martin, utilizé el disefio no experimental de corte transversal, llegando a
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la conclusion general que existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS) del

Distrito de San Martin de Porres.

2.2 Marco teorico
El sustento teodrico o el marco tedrico del presente informe de investigacion se enfocaron
en analizar los aspectos referidos al clima institucional y el desempefio docente, en tanto

que representan las variables de estudio para el trabajo de investigacion.

2.2.1 Bases tedricas de clima institucional
Para definir que es un clima institucional, se requiere separar estos dos vocablos. Primero,
analizaremos el término clima, después institucional Yy, finalmente definiremos clima

institucional.

2.2.1.1 Definiciones de clima
Segun Alvarado (2003), el clima “es una percepcidn que se tiene de la organizacion y del
medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o desfavorable del entorno

laboral para las personas que integran la organizacion”.

Para Robbins (2000), el “clima es el conjunto de caracteristicas objetivas de la
organizacion, perdurables y facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de
otra”. Por su parte, Farjat (1998), dice que: “la palabra clima se refiere mas a lo perceptual,
a la atmoésfera en que se desenvuelven las personas que estan en un ambiente fisico

determinado”.

Para Alves (2000), el “clima es el resultante de la percepcion que los trabajadores realizan
de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo, sentimientos de
pertenencia, atmosfera amigable, aceptacion y animo mutuo, junto con una sensacion

general de satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable a una
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productividad correcta y un buen rendimiento”. En resumen, el clima institucional se
refiere al conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo percibidas por los diversos

actores y asumidas como factor principal de influencia en su comportamiento.

2.2.1.2 Dimensiones de institucion
Una institucion es una cosa establecida o fundada. Se trata de un organismo que cumple

con una funcion de interés publico.

Para Wikipedia (2016), las instituciones son mecanismos de indole social y cooperativa,
que procuran ordenar y normalizar el comportamiento de un grupo de individuos (que
puede ser de cualquier dimension, reducido o amplio, hasta coincidir con toda una
sociedad). Las instituciones trascienden las voluntades individuales, al identificarse con
la imposicion de un proposito considerado como un bien social, es decir, "normal™ para

ese grupo.

Segun la Ley General de Educacion 28044, en el articulo 66, sostiene que la institucion
educativa, como comunidad de aprendizaje, es la primera y principal instancia de gestién
del sistema educativo descentralizado. En ella tiene lugar la prestacion del servicio. Puede

ser publica o privada.

2.2.1.3 Definiciones de clima institucional
Para Vinas (2004), el “clima institucional esta considerado como uno de los elementos
centrales de la calidad de un centro educativo. Por tanto, trabajar por la mejora del clima

escolar es trabajar por la calidad de una forma directa”.

En opinidon de Martin (2000), sostiene que el “clima institucional o ambiente de trabajo
en las organizaciones constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los

procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y cambio. Este es, el
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espacio en el que confluyen los miembros de una institucion educativa y a partir del cual

se dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela”.

Sandoval (2004), manifiesta que: Si el clima de una institucion educativa se expresa en
las formas de relacion interpersonal y de mediacion de conflictos entre directivos,
maestros y alumnos, y en las maneras como se definen y se ejercen las normas que regulan
dichas relaciones, la formacion en valores requiere de espacios, procesos y préacticas
donde la mediacion positiva de conflictos, la participacion en la construccion de normas
y la no discriminacion por ningun tipo de motivos, constituyan el clima de una institucion

educativa.

Por otro lado, Garcia y Medina (2008), manifiestan que en el campo escolar la

organizacion puede ser entendida con otros sentidos méas determinados:

En una acepcion muy amplia (macro organizacién), como sistema de elementos y factores reales
ordenados a posibilitar el mejor cumplimiento de la accion educativa. En este sentido amplio,
instrumental, la organizacion comprenderia la politica educativa (gobierno de la educacién por el
poder politico del Estado); la administracion escolar (conjunto de acciones para llevar a efecto las
directrices de la politica educativa); la legislacion educativa (sistema de normas tendentes a
concretar la accién educativa del Estado) y la organizacion escolar propiamente dicha (cuya
normatividad técnico-pedagogica se centra en los elementos de las instituciones escolares y del

entorno préximo).

Se utiliza el término organizacion escolar, también, para sefialar la estructura formal del
sistema educativo de un pais. Desde un punto de vista cultural-institucional, se emplea el
término como ordenacion y disposicion de cuantos factores y elementos concurren en una

institucion educativa, como microsistema social, de orden a lograr de educacién en una
comunidad escolar y social, que constituyen el principio y término de la accién organizadora. En

sentido restringido, la organizacion se concibe como la estructura y el conjunto de relaciones

27

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO . Nacional del
Altiplano

jerarquicas y funcionales entre los diversos 6rganos de una institucion; y también como

el conjunto de grupos o roles de una institucion.

Centro de Investigaciones y Servicios Educativos, (2007), considera que: El clima de una
escuela resulta del tipo del programa, de los procesos utilizados, de las condiciones
ambientales que caracterizan la escuela como una institucién y como un agrupamiento de
alumnos, de los departamentos, del personal, de los miembros de la direccién. Cada
escuela posee un clima propio y distinto. El clima determina la calidad de vida y la
productividad de los profesores y de los alumnos. El clima es un factor critico para la
salud y para la eficacia de una escuela. Para los seres humanos, el clima puede convertirse

en un factor de desarrollo.

Asimismo, se considera para esta definicion el aporte de Chiavenato (2000), quien
considera que el clima institucional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, es favorable cuando proporciona satisfaccion de las

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

Habiéndose citado diferentes conceptos por diferentes autores, se establece que el clima
institucional es la piedra angular para que se lleve a cabo una buena calidad de las
relaciones personales entre los miembros de la comunidad educativa, y por ende calidad

en la transmisién de los aprendizajes y logro de objetivos institucionales.

2.2.1.4 Dimensiones de clima institucional
Tomando como base los planteamientos de diversos autores y para delimitar el presente

proyecto de investigacion se trabajara con las siguientes dimensiones:

a) Comunicacion: Es una de las dimensiones de la variable clima institucional, que tiene
un rol preponderante en el sector educacion, asi como en la estructura organizacional,

toma de decisiones, coordinacion, que son aspectos considerables para lograr el
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desempefio docente adecuado en las instituciones educativas. A medida que el siglo XXI
avanza la presencia de los medios de comunicacion es mas latente pues «una de las sefias
de identidad mas significativa de la sociedad moderna es la comunicacion de masas»
(Prado, 2001: 161). Esta presencia se encuentra de forma latente en los grandes cambios

que en los sectores educativos, laboral y familiar se han producido.

Tomando en consideracion el parrafo se pude ver que la comunicacion estuvo presente

desde varios siglos atras.

Para Fischman (2000), la comunicacién en las organizaciones debe ser una comunicacion
efectiva y se logra cuando el lider sabe escuchar y sabe expresarse asertivamente con su
personal, a su vez la comunicacion es un arma de doble filo “bien utilizada, ayuda a
generar un clima de confianza y unién del lider con su personal, mal usada puede generar

dolor, rabia e indignacion y crear un ambiente destructivo en la organizacion”.

La comunicacion en las instituciones cumple diversas funciones, actta para controlar el
comportamiento individual a través de jerarquias de autoridad a las cuales deben alinearse
los trabajadores. La comunicacion informal también controla el comportamiento de los

trabajadores como medio de informacion segun el grado de confianza de los miembros.

«La informacion y la comunicacion se han convertido en un bien social inalienable e
imprescindible para la comunidad» (Garcia, 2003: 171); por medio de ellos podemos
construir el conocimiento que permite el desarrollo y evolucion del mundo, pero siempre
desde una postura critica y reflexiva, que nos haga «estar en duda permanente sobre la
funcién que ejercen los medios de comunicacion y como tenemos que integrarlos»

(Ballesta, 2002: 1).
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Definitivamente la comunicacién es de suma importancia hoy en dia todos nos
comunicamos de varias maneras para hacerles saber las opiniones que tenemos a los

demas, de esa manera la sociedad conoce el sentir y pensar de la poblacién humana.

En estos momentos, los motores de la sociedad son los medios de comunicacién y, dentro
de ellos, més concretamente la informatica, la telecomunicacion y la tecnologia del sonido
y la imagen (Maj6é y Marqués, 2002). Esta situacion queda reflejada en como se nos
transmite, como se nos presenta la informacion; por ello, hablar de comunicacién e
informacion de forma aislada es un craso error, pues de forma unida crean una sefia de
identidad de las sociedades, son capaces de difundir conocimientos, imagenes, actitudes,

valores, etc. que absorben a los que prevalecen en estos momentos.

La comunicacion de acuerdo como va dirigido puede determinar la forma de pensar del
ser humano, como también cambiar el modo de pensar del mismo, definitivamente influye

de manera considerable en la identidad del receptor.

Tradicionalmente se ha entendido la transmision de informacion como la principal
caracteristica de los mass-media; sin embargo, los medios de comunicacion se
caracterizan por algo mas. Los principales rasgos que los definen para Prado (2001: 162-
163) no son otros mas que poder «llegar a cualquier persona que tenga acceso a ellos, la
comunicacion se transmite a través de medios técnicos: impresos, sonoros, visuales y
audiovisuales, establece una comunicacion indirecta con los receptores que se encuentran
a distancia espacial o temporal del emisor, el mensaje se transmite de forma unilateral, se

dirigen a una audiencia amplia, dispersa y anonima.

En la actualidad los centros educativos tienen acceso a todos los tipos de comunicacion

ya sea directa e indirecta, en si idioma materno como en el idioma oficial del Pais.
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Ballesta (2003) afirma como la unidn de las escuelas y los medios forman a los sujetos;
sin embargo, aunque este autor identifique que esta accion se hace de distintas formas, la
realidad es que las necesidades de la sociedad, las situaciones problematicas de los centros
educativos, las relaciones aisladas entre los miembros de las familias, etc., en muchos
casos han sido provocados por los mensajes que los medios lanzan a los miembros de la
comunidad. Sin embargo, no todo lo que transmiten los medios es negativo, también
permiten y fomentan espacios de comunicacion intergeneracional, independientemente
del sexo, raza o ideario, por lo que la educacion se ve enriquecida por la informacion que

desde la realidad cotidiana se transmite.

b) Motivacion: Esta dimension se convierte en una de las piezas claves para la
determinacion del clima en la institucién educativa. La motivacion es un proceso
fisiolégico o psicoldgico, innato y/o adquirido, implicito o explicito al organismo,
impulsado por la necesidad, deseo e importancia que se asigna; generando asi energia y

voluntad, las cuales determinan la actitud de los estudiantes” (Zevallos).

Por otro lado, para Fischman (2000), sostiene que: La motivacion que se mantiene a largo
plazo y crea lazos de lealtad con la organizacion, es la motivacién interna. Cuando las
organizaciones establecen incentivos basados sélo en elementos externos a la persona
como bonos econémicos, elevados sueldos, el personal solo se concentra en eso y pierde
su motivacion interior. Si se usan solo incentivos externos, después de un tiempo éstos
seran lo Unico que valorara, y se habra perdido la mistica y el amor a la camiseta de la
organizacion. La Unica forma de mantener motivados a los empleados es cuando se
satisface los deseos internos de sus miembros y que genere un verdadero compromiso y

motivacion interna.
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Las estrategias cognitivas, en términos de Weinstein (1987; Weinstein, Husman y
Dierking, 2000), incluyen pensamientos o comportamientos que ayuden a adquirir
informacidn e integrarla al conocimiento ya existente, asi como recuperar la informacién
disponible. En tal sentido, referiremos a estrategias cognitivas, meta cognitivas y de
regulacion de recursos. Entre las estrategias cognitivas, Pintrich et al. (1991) y Pintrich y
Garcia (1993) distinguen entre estrategias de repaso, elaboracion y organizacion. Las
estrategias de repaso incidirian sobre la atencion y los procesos de codificacién, pero no
ayudarian a construir conexiones internas o a integrar la nueva informacién con el
conocimiento previo, razon por la que sélo permitirian un procesamiento superficial de
la informacion. En cambio, las estrategias de elaboracion y de organizacion posibilitarian
procesamientos mas profundos de los materiales de estudio. EI pensamiento critico es
considerado también como una estrategia cognitiva, que alude al intento de los estudiantes
de pensar de un modo mas profundo, reflexivo y critico sobre el material de estudio

(Pintrich y Garcia, 1993).

En cuanto a las estrategias meta cognitivas, Pintrich et al. (1991) sugieren que habria tres
procesos generales: el planeamiento, el control y la regulacion. Planear las actividades
contribuye para activar aspectos relevantes del conocimiento previo que permiten
organizar y comprender mas facilmente el material. Controlar las actividades implica
evaluar la atencion y cuestionarse durante la lectura, en tanto que la regulacion de las
actividades refiere al continuo ajuste de las acciones cognitivas que se realizan en funcién

del control previo. Todo ello, probablemente, redunde en beneficios para el aprendizaje.

La motivacidn es un aspecto de enorme relevancia en las diversas areas de la vida, entre
ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones y se conforma asi en un
elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige.

De acuerdo con Santrock (2002), la motivacion es “el conjunto de razones por las que las
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personas se comportan de las formas en que lo hacen. EI comportamiento motivado es

vigoroso, dirigido y sostenido” (p. 432).

Relacion entre Emocién y Motivacion: Una razon importante para analizar el tema de la
motivacion es su incidencia en el aprendizaje. Una de las propuestas que mejor plantea la
complejidad de los procesos motivacionales académicos, segun Cerezo y Casanova
(2004), es la que presentan Pintrich y De Groot, que distinguen tres categorias relevantes
para la motivacion en ambientes educativos: la primera se relaciona con un componente
de expectativas, que incluye las creencias de las personas estudiantes sobre su capacidad
para ejecutar una tarea; la segunda se asocia a un componente de valor, relacionado con
sus metas y sus percepciones sobre la importancia e interés de la tarea; la tercera, a un
componente afectivo, que incluye las consecuencias afectivo-emocionales derivadas de
la realizacion de una tarea, asi como de los resultados de éxito o fracaso académico. Estos
autores agregan que las investigaciones revelan que la persona se motiva méas por el
proceso de aprendizaje cuando confia en sus capacidades y posee altas expectativas de
auto-eficacia, ademas de valorar las actividades educativas y responsabilizarse de los

objetivos de aprendizaje.

Alonso (1992) se refiere a dos problemas motivacional-afectivos que enfrentan con
frecuencia algunas personas estudiantes, los cuales pueden atribuirse a las condiciones
poco favorables en la institucion educativa y al uso incorrecto de la dimension afectiva
por parte del personal docente. Estos problemas motivacional-afectivos se refieren a la
denominada indefension y a la desesperanza aprendida. La indefensidn aparece como un
patrén de comportamiento entre los once y los doce afios de edad. Estudiantes con este
comportamiento atribuyen el éxito académico a causas externas, cambiantes y fuera de
su control. Asimismo, sefialan auto cogniciones negativas y manifiestan que su

inteligencia, memoria 0 su capacidad para resolver problemas son deficientes.
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Experimentan aburrimiento o ansiedad frente a las actividades educativas y a medida que

aumentan las situaciones en que fracasan, disminuye su participacion académica.

Motivos de la poblacion estudiantil:
Algunos de los motivos que orientan el comportamiento se describen (de la Herran

Gaston, 2008), como:

Relacionados con la seguridad emocional: necesidad de estar emocionalmente segura o

seguro, libre de riesgos, amenazas, castigos, humillaciones.

¢ Relacionados con las sensaciones: necesidad de placer, de experimentar emociones,
de relajacion.

e Relacionados con el esfuerzo: necesidad de reconocimientos, trato cordial, contacto
fisico, tiempo y atencion.

¢ Relacionados con personas y grupos significativos: necesidad de respeto, aceptacion e
integracion, de entablar amistad, de querer y ser querida o querido.

¢ Relacionados con la autoestima: necesidad de ser apreciada o apreciado, de
experimentar éxito, de sentirse valiosa o valioso.

e Cognoscitivos: necesidad de entender, saber, descubrir, crear, explorar, afrontar retos,
obtener satisfaccion por medio del aprendizaje, tomar decisiones autonomas, lograr la
realizacion de planes y la resolucion de problemas.

e Estéticos: busqueda del orden, de la estructura, de la belleza.

e Auto-constructivos y de mejora social: necesidad de intimidad, compromiso,
independencia, autodeterminacion, busqueda de madurez y de desarrollo de las propias

capacidades.

La motivacion , segun Espada (2006) , es un factor emocional basico para el ser humano
y para cualquier profesional, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin
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apatia y sin un sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las actividades de
todo orden pueden representar una carga, para otros es un acicate, un revulsivo y a veces
una liberacion. Muchos seres humanos encuentran en el trabajo un refugio a sus
frustraciones personales y profesionales, y se automotivan en su trabajo por ser la Gnica
forma de alcanzar la autoestima y el reconocimiento profesional y social. Existen
innumerables individuos que poseen mucho mas reconocimiento fuera de su hogar que
dentro de él, pues el ser humano necesita buscar cualquier forma de afecto y autoestima

aungue sea fuera de él.

En concreto, podemos decir con Delgado (1998) que la motivacién es el proceso mediante
el cual las personas, al realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos
esfuerzos encaminados a la consecucion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer
algun tipo de necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a

depender el esfuerzo que decidan aplicar en acciones futuras.

Segun Roussel (2000) La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacién de

objetivos esperados.

Teorias de la motivacion laboral: Se han dado muchas explicaciones sobre la motivacién
laboral, sobre las variables que motivan a las personas a llevar a cabo una tarea. Incluso

son varias las clasificaciones que se han hecho de estas teorias, como:

a. La clasificacion mas clasica de Campbell, Dunnette y otros (1970) en teorias de
contenido, que tratan de describir los aspectos y factores especificos que motivan a

las personas a trabajar, y reconocen que todas las personas tienen necesidades innatas,
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aprendidas o adquiridas, y teorias en proceso, que se centran en la descripcion de la

forma de potenciar, dirigir y terminar la conducta en el trabajo.

b. La clasificacion de Locke (1986) que se distingue entre teorias basadas en las

necesidades, en los valores, teorias de las metas y de la auto-eficacia.

c. La mas actual de Kanfer (1992), que propone un modelo heuristico de constructor y
teorias motivacionales y agrupa las distintas teorias en funcion de los constructor que
cada una considera centrales para la motivacion (por ejemplo: necesidades o intereses,
motivos, eleccion cognitiva, intenciones, objetivos, auto-regulacion), ordenando estos
constructor desde los mas distales o alejados de la accion concreta a los mas

proximales o cercanos a esa accion.

Han aparecido, ademas, modelos integradores de algunas teorias al considerar que éstas
son enfoques parciales, no contrapuestos, de una misma realidad, y que una
conceptualizacién integradora supondra una superacion de esa parcialidad y , por tanto,
una explicacion mas precisa y fiel de la motivacion laboral (Robbins, 1994; Quijano y
Navarro, 1998). En concreto, podemos considerar que las teorias mas significativas han
tenido lugar a partir de los afios cincuenta y, siguiendo la clasificacion mas clasica ya

mencionada de Campbell, son las que se exponen a continuacion.

Teorias de contenido: Estas teorias analizan qué elementos o factores motivan a las
personas a trabajar. Algunas de las mas destacadas son:

La jerarquia de las necesidades de Maslow (1954) Postula que:

1) Cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades:

a) Fisiologicas: como alimento, agua, temperatura adecuada, sexo, vivienda etc.

b) De seguridad: como estabilidad personal, ausencia de amenazas, etc.
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c) Sociales: como amistad, afecto, vinculacién social, interaccion, amor, etc. d) Estima:
tanto autoestima, como posicién, reconocimiento externo.

e) Autorrealizacion: como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma continuada.

Jerarquia de necesidades braham Maslow introdujo por primera vez el concepto de
la jerarquia de necesidades en su articulo “A Theory of Human Motivation” en 1943 y
en su libro “Motivation and Personality”. Mas tarde, el hecho de que esta jerarquia soliese
ser representada graficamente en forma de piramide hizo que el nicleo de la teoria pasase
a ser conocido como piramide de Maslow, cuya popularidad es notable incluso hoy en

dia, décadas después de que fuese propuesta por primera vez. (Maslow, 1954)

Cuando una de estas necesidades esta notable aunque no plenamente satisfecha, deja de

motivar, y sera la siguiente méas elevada de la jerarquia la que motive.

Pero no entrara en juego una necesidad superior en tanto no esté ampliamente satisfecha
la inmediatamente inferior. La implicacién practica mas evidente de estos postulados es
que habra gque saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra una persona para motivarla
eficazmente. Esta teoria clasica y popular no ha sido suficientemente refrendada por la
investigacion: no se han encontrado pruebas para prever que las estructuras de las
necesidades se organicen de acuerdo con las dimensiones propuestas por Maslow, que las
necesidades insatisfechas motiven ni que las necesidades satisfechas activen el
movimiento hacia otro estrato de necesidades (Robbins, 1994). La pirdmide de Maslow
es una teoria simplista y no muy precisa de la motivacion humana, no todo el mundo
avanza a traves de las cinco necesidades en orden jerarquico. Pero Maslow hizo tres
contribuciones relevantes. Primera: identifico categorias importantes de necesidades, que
pueden ayudar a los directores y gerentes a crear reforzadores positivos eficaces como

son las alabanzas, cartas de reconocimiento, evaluaciones favorables de desempefio,
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aumentos de sueldo entre otras. Segunda: es Util pensar en dos niveles generales de
necesidades, en los cuales las inferiores deben satisfacerse antes que las superiores se
vuelvan importantes. Tercera: sensibilizo a los directivos sobre la importancia del

crecimiento personal y la autorrealizacion.

2.2.1.5 Caracteristicas generales del clima institucional
Hay muchos investigadores que han aproximado sus conceptualizaciones a aspectos mas
especificos, caracteristicas generales, que de una u otra manera revelan una nocién de lo

que es clima institucional.

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

familia, docentes, personal administrativo, personal de servicio y directivos.

Asimismo, Silva (2011), manifiesta que el “clima institucional es el ambiente que se
respira en una institucion y obedece a un conjunto de caracteristicas permanentes, que

describen una organizacion a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros”.

Manifestamos que el clima institucional dentro del sistema educativo constituye un
indicador de calidad, muy pertinente y necesaria para ser analizado en un sistema
organizacional donde varios grupos de personas se relacionan e interactuan entre si. Para
determinar las caracteristicas que identifican el buen clima agradable y positivo que
permita desarrollar los objetivos estratégicos, es fundamental definir también lo que se

entiende por convivencia.
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Segun los estudios realizados por la CEPAL (1999, citado por Silva, 2011), dice que: Los
factores que favorecen el clima institucional son cuatro, los que al ser aplicados en forma
conjunta producen los resultados mas positivos. Pero cuando uno o varios de ellos estan
ausentes los resultados son negativos. Y peor aun cuando ninguno esta presente, los
resultados son los peores. Esto sucede cuando las directrices institucionales han sido
adaptadas desde otras realidades totalmente ajenas a las propias. Es pertinente entonces
prestar atencién a cada uno de estos factores y analizar como lo estamos planteando en
nuestras instituciones educativas, recordando que al fusionar el conjunto de estos factores

se puede alcanzar un mejor desempefio.

Las instituciones educativas tienen que trabajar en forma conjunta, promoviendo un
ambiente favorable y de compafierismo, el mismo que se va ir fortaleciendo con las
buenas relaciones que se van presentando y en la medida en que se vuelve mas complejo.

De esta forma tendremos un buen clima en nuestra institucion educativa.

2.2.1.6 Enfoques tedricos de clima institucional

Después de conocer las diversas opiniones de estudiosos e investigadores se puede
afirmar que el clima institucional ha sido estudiado como constructo por su valor en si
mismo, especialmente dentro de las teorias de las organizaciones. Por ello es importante

presentar los distintos enfoques tedricos sobre el clima institucional:

a) La taxonomia de Tagiuri.

Tagiuri (1968, citado en Centro de Investigacion y Servicios Educativos, 2007)
puntualizé que “la manera en que un individuo lleva a cabo una tarea dada depende, por
un lado, de qué tipo de persona es, y por otro, del contexto en el cual actua”, definiendo
el clima organizacional como: “una cualidad relativamente duradera del ambiente interno

de una organizacion que (a) es experimentada por sus miembros, (b) influencia su
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conducta, y (c) puede ser descrita en términos de valores de un conjunto particular de

caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Segun esta definicion, la estructura del clima se asienta en cuatro dimensiones:

- Ecologia (infraestructura), representa las caracteristicas fisicas y materiales de la
institucion, muestran relaciones bajas o inconsistentes con los productos educativos.
Tiene como variables a las caracteristicas del edificio, tipo de centro, tamafio del aula

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

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

(puntualidad).

- Sistema social, referida a los patrones de relacion entre las personas y cuyas variables
son la relacion entre los estamentos de la comunidad, comunicacion, participacion,

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

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

innovacion.

b) Modelo de Litwin y Stinger.

Por su parte Litwin y Stinger, definen clima como: “un concepto que describe la calidad
0 naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sus propiedades pueden ser descritas
0 experimentadas por los miembros de la organizacion, y reportadas por ellos en un

cuestionario apropiado”.
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Centro de Investigacion y Servicios Educativos (2007) sefialan, las caracteristicas del

modelo:

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

de canales, o si hay una atmdsfera informal y floja.

- Responsabilidad: Sentimiento de ser su propio jefe. No tener doble chequeo para
todas sus decisiones, cuando ha hecho un trabajo, saber que es su trabajo.
Recompensa: sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho; enfatizar
recompensas positivas mas bien que castigos, la justicia percibida del pago y politicas

de promocion.

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

en tomar riesgos calculados o asegurar la mejor manera de operar.

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

sociales informales.

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

el apoyo mutuo desde y hacia arriba.

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

metas grupales y personales.

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

opiniones diferentes; el énfasis puesto en la apertura.
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- ldentidad: Sentimiento de que se pertenece a una compafiia y que se es un miembro

valorado de un equipo de trabajo; la importancia puesta en este tipo de espiritu.

c) Teoria de sistemas de organizacion de Likert.

La teoria de clima organizacional de Likert, establece que el comportamiento asumido
por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccion estard determinada por la percepcion (Centro de Investigacion y Servicios
Educativos, 2007). Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal

sentido se cita;

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

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

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

son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la organizacion.

- Variables finales, estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y

pérdida.

En resumen, se puede decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion

influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacién y dan forma al
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ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente
sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos

factores (Centro de Investigacion y Servicios Educativos, 2007).

d) Tipo de clima

Diversos autores definen al clima institucional como el ambiente generado en una
institucion educativa a partir de sus vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela.
Estas percepciones tienen que ver con las actitudes, creencias, valores, motivaciones que

cada uno tiene y se expresan en las relaciones personales y profesionales.

Para Brunnet (2002), estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion,
es asi que la combinacion y la interaccién de estas variables permiten determinar dos

grandes tipos de clima organizacional, cada uno de los cuales cuenta con dos subsistemas.

A continuacién presentamos el resumen de la clasificacion hecha por Likert (1974) citado
por Brunnet (2002), en su teoria de los sistemas, determina dos grandes tipos de clima

organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones:

2.2.1.7 Clima de tipo autoritario

Sistema I: Autoritarismo explotador

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion no tiene confianza a sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la

organizacion y se distribuyen segin una funcién puramente descendente.

Sistema I1: Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquél en el que la direccion tiene una
confianza condescendiente en los empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones

inferiores.
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2.2.1.8 Clima de tipo participativo

Sistema I11: Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite
a los subordinados que tomen decisiones méas especificas en los niveles inferiores. La

comunicacion es de tipo descendente.

Sistema IV: Participacion en grupo
En el sistema de la participacion en grupo, la direccion tiene plena confianza en sus
empleados. Los procesos de toma de decisiones estdn diseminados en toda la

organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles.

La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también
de forma lateral. Los empleados estdn motivados por la participacion y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos
de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una
relacién de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados. Hay muchas
responsabilidades acordadas en los niveles de control con una implicacion muy fuerte de

los niveles inferiores.

2.2.1.9 Importancia del clima institucional

Desde la perspectiva de Goncalves (1999), la “importancia del clima organizacional
radica en que el mismo puede generar consecuencias organizacionales, tanto favorables
como desfavorables, facilitando o limitando el logro de los objetivos previamente

establecidos en la gestion”.

Asimismo, Aguado (1998), indica que el clima organizacional es uno de los principales

factores que determinan la productividad, la motivacion, el ausentismo y la satisfaccion

44

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L Nacional del

en el trabajo. El autor indica que un clima favorable mejora la calidad de vida del

trabajador.

De acuerdo con Robbins (2000), el conocimiento del clima organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademaés, introducir cambios planificados, tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o

mas de los subsistemas que la componen.

El mismo autor afirma que, la importancia de esta informacion se basa en la
comprobacion de que dicho clima influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a traves de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los

niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

2.2.2 Bases Tedricas de Desempefio Docente
Para definir el desempefio docente, se requiere separar estos dos vocablos primero,
desarrollaremos el término desempefio, después docente y, finalmente definiremos

desempefio docente.

2.2.2.1 Definicion de desempefio

Para Montenegro (2003, p. 18), el “desempefio es un conjunto de acciones concretas”.
Por lo tanto, el desempefio del docente se entiende como el cumplimiento de sus
funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio docente, al

estudiante y al entorno.

Segun el Ministerio de Educacion del Perd (MINEDU, 2012a) los desempefios son:

Las acciones observables que realizan los directivos y que evidencian el manejo de la

competencia. En esta definicion se pueden identificar tres condiciones: (1) actuacién
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observable (2) en correspondencia a una responsabilidad y (3) logro de determinados
resultados (MINEDU, 2012a). Se puede recolectar la evidencia sobre el cumplimiento o
no del desempefio mediante fuentes cualitativas (aquellas en las que la informacion no es
posible tratar por medio de estadisticas, como la observacion, entrevistas) o cuantitativas
(con un tipo de informacion que es susceptible de ser tratada estadisticamente, como
encuestas de percepcion, cuestionarios, listas de cotejo, etc.). Dado el caracter contextual
de la competencia (como se sefiald anteriormente en la definicion), la mayoria de

desempefios son evaluables con observacion in situ.

2.2.2.2 Definicion de docente

Segtn Orellana (2003), el “docente es una persona profesional que ha sido formada y
especializada para poder ensefiar a los alumnos un determinado conocimiento o area de
la ciencia, humanistica o arte. Igualmente ha sido formado para facilitar técnicas o

métodos de trabajo que debe desarrollar el alumno para el logro de su aprendizaje”.

2.2.2.3 Definicion de desempefio docente
En opinion de Olivero (2007), el término desempefio profesional “se refiere al caracter y
la calidad del quehacer y préactica del docente de acuerdo con ciertos criterios y pautas

que se valoran como un buen desempefio, dentro de determinados estandares”.

Ahora detallamos sobre el desempefio docente, para Montenegro (2003), el “desempefio
del docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado
por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asi mismo, el
desempefio docente se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto socio cultural,
el entorno institucional, el ambiente del aula y sobre el propio docente, mediante una

accion reflexiva”.
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De acuerdo a la Ley General de Educacion N° 28044, en su articulo 56, sefiala que: El
Profesor es agente fundamental de proceso educativo y tiene como mision contribuir
eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las dimensiones del desarrollo
humano. Por la naturaleza de su funcién la permanencia en la carrera pablica docente
exige al profesor idoneidad profesional, probada solvencia moral y salud fisica y mental
qgue no ponga en riesgo la integridad de los estudiantes. Para el presente estudio, el
desempefio profesional docente se refiere a la capacidad para llevar a cabo, de manera
competente, las funciones inherentes al desarrollo de su actividad educativa y de manera
mas especifica al ejercicio de la docencia. Asi mismo, con una visién integrada y
renovada, puede entenderse como el proceso de desarrollo de sus habilidades,
competencias y capacidades profesionales, su disposicion personal y su responsabilidad
social para articular relaciones significativas entre los agentes sociales que intervienen en
la formacion de los alumnos y participan en la gestion y fortalecimiento de una cultura

institucional democratica.

2.2.2.4 Dimensiones de desempefio docente
Tomando como base los planteamientos de diversos autores y para delimitar el presente

proyecto de investigacion se trabajara con las siguientes dimensiones:

a) Planificacion del trabajo pedagogico

Para Quispe (2014), “la planificacion es todo un proceso de toma de las mejores
decisiones para alcanzar un futuro deseado, teniendo en cuenta la situacién del presente
y los diversos factores internos y externos que pueden influir en el logro de los objetivos
y fines. Va de lo mas simple a lo complejo, dependiendo el medio a aplicarse. La accién
de planear en la gestion se refiere a planes y proyectos en sus diferentes ambitos, niveles

y actitudes”.
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b) Gestion de los procesos ensefianza aprendizaje

Segun el Marco de Buen Desempefio Docente (2012), ésta dimension hace referencia a
la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque que valore la inclusion
y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediacion pedagdgica del docente en
el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la
motivacion permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias
metodologicas y de evaluacion, asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes
y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la
identificacion del logro y los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los

aspectos de la ensefianza que es preciso mejorar.

Teorias de desempefio docente: El docente es un profesional de la educacion. Es un
trabajador en la educacion; por lo mismo, las teorias del desempefio estan referidas a
entender los factores actuantes de ese mismo proceso. Para Klingner y Nabaldian (2002),
“las teorias explican el vinculo entre la motivacion y la capacidad para el desempefio, asi
como la relacion entre la satisfaccion en el trabajo y su desempefio y rendimiento” y estas

teorias son:

a) Teoria de la equidad

Como su nombre lo indica basicamente sostiene que esta relacionada a la percepcion del
trabajador con respecto al trato que recibe: justo o injusto. Esto se refleja para Klingner y
Nabaldian (2002). En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor
eficacia en su trabajo dentro de la organizacion. Aunque la teoria es clara la dificultad
estriba en que muchas veces esta percepcion estd mas vinculada a un estado mental
basado en juicios subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el buen trato,

son elementos fundamentales, apareciendo con igual peso la buena comunicacion entre
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el directivo y los subordinados. Esta equidad estd constituida por dos aspectos: el

rendimiento y la equiparacion con otros.

b) Teoria de las expectativas:

Para Klingner y Nabaldian (2002), esta teoria se centra en los sentimientos de satisfaccion

de los empleados, que de este modo irradia un mejor desempefio laboral con respecto a

otros. Son tres los factores identificados:

- El alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el trabajo al nivel
esperado.

- La evaluacién del empleado con el consecuente reconocimiento mediante
gratificaciones o sanciones como resultado de que se alcance o no el nivel esperado en
el desempefio.

- Laimportancia que el empleado concede a estas gratificaciones o sanciones.

2.2.2.5 Evaluacién de desempefio docente

A continuacion La labor del docente y por ende su desempefio ha sido objeto de diversos
estudios, comentarios y andlisis; sin embargo, para Guerrero (2008), la evaluacion se
orienta a describir caracteristicas medibles y visibles que se obtienen generalmente de
documentos del quehacer docente en el aula, lo cual implica muchas limitaciones en el
sentido que desvaloriza otras actividades que se enmarcan dentro de la profesion del

docente como educador.

Asimismo, se ha puesto mucho énfasis durante muchos afios segun el Ministerio de
Educacion del Pert (2007), a la antigiedad del servicio y los antecedentes académicos y
profesionales; siendo un factor esencial y suficiente para determinar la idoneidad del

docente la posesion de grados vy titulos, la capacitacion recibida y la experiencia de la
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ensefianza del area impartida, dejando de lado la importancia que tiene el desempefio

docente en el aula y en la escuela.

Es indudable, los docentes no solo se enfrentan a una labor educativa muchas veces
solitaria, sino que incluye al constante ataque que sufre de parte de las encargadas de su
promocion: el Ministerio de Educacion. ¢Es posible un desempefio docente adecuado
frente a la responsabilidad que le atribuyen diferentes sectores a lo que se considera como
el “fracaso de la educacion? Asi Mateo (2005), refiere que en los docentes surge el temor
que empezando desde el Ministerio de Educacion se le atribuya a la calidad de la
ensefianza con el rendimiento escolar, ignorando que existen otros factores que influyen
en la calidad de la ensefianza como la procedencia socio-cultural del alumno, las
condiciones en las que se encuentran las instituciones educativas, su funcionamiento y

otros.

De igual manera se suma la desconfianza de los docentes ante una evaluacion con escasa
claridad acerca de las consecuencias del proceso. Como en toda actividad de evaluacion
segun Martin (2000), la informacion que se obtiene puede ponerse al servicio de distintas
funciones que puede ser motivo de rechazo por su caracter ambiguo, es decir, cuando se
confunde la funcion formativa con una con consecuencias ligadas a las condiciones
laborales y otra con respecto a una clasificacion a partir de sus competencias
profesionales. Sin embargo, ambas funciones son legitimas y necesarias, pero es
imprescindible distinguir claramente entre ellas y que el docente sepa en cada momento

cudl es el proposito del proceso que se esta llevando a cabo.

Asi, refiere Mateo (2005), que la “evaluacion presenta un valor formativo exclusivo el
cual goza de un marco de referencia para que de esta manera se pueda medir la calidad

de la docencia”. Entonces, la evaluacion de la practica docente como funcidon formativa
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lo que busca es identificar aquellos aspectos en los que el profesor tiene que mejorar. Pero
teniendo simultaneamente a la mano un sistema de formacion que pueda apoyarle. Segin
Martin (2010), afiade que cuando estas dos piezas, evaluacion y apoyo mediante
formacion, se encuentran bien articuladas, la evaluacién puede llegar a percibirse como

ayuda lo cual favorece que se vaya introduciendo en la cultura del profesorado.

Por ende la evaluaciéon de los docentes debe ser entendida no como un instrumento
tenebroso sino una herramienta estratégica para posibilitar su mejor desempefio
profesional y un mejor nivel de relaciones en aras del logro del objetivo final, el
aprendizaje del alumno, y de otros sub objetivos implicitos, como su propia estabilidad y
superacion. Permitiendo ganar una mayor confianza en si mismo, mejorar las relaciones
con sus colegas, alumnos y padres de familia, mejorar su accion didactica, acostumbrase
a trabajar en equipo, estimular sus superacion, mejorar el curriculum, coadyuvar a la
evaluacion de la institucion educativa (Alvarado, 2006). Asi como también la evaluacion
debe a su vez servir para identificar a los mejores profesores y aprovechar al maximo sus

capacidades para la mejora de la institucion educativa.

La evaluacion en si es un proceso complejo y por tal existen muchas definiciones que de
acuerdo a Rosales citado por Rueda y Landesman (1999), puede ser definida como “el
conjunto de acciones que tiene como proposito determinar el valor de los logros

alcanzados, con respecto a los objetivos planteados, en relacion con la ensefianza”.

Para Valdés, (2004), afirma que la evaluacion del desempefio docente es “una actividad
de analisis, compromiso y formacion del profesorado, que valora y enjuicia la concepcion,
practica, proyeccion y desarrollo de la actividad y de la profesionalizacion docente”. En

este sentido, la evaluacion del desempefio docente segun Vasquez (2009), hace referencia
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“al proceso evaluativo de las practicas que ejercen los maestros y maestras, en relacion a

las obligaciones inherentes a su profesion y cargo”.

Se puede decir entonces que el desempefio docente se encuentra ligado directamente a la

evaluacion el cual como refiere Mateo (2005), implica dos objetivos propios del mismo:

a) El primero con relacion al conjunto de elementos interdependientes o también
Ilamados sistemas que buscan recoger, procesar informacion y emitir un juicio de
valor respecto algin sujeto o objeto, el cual debera asignar adecuadamente las

valoraciones correspondientes para su validez y confiabilidad.

b) EI segundo incurre en lograr cambios efectivos relevantes en la mejora del sistema

educativo a través del proceso de toma de decisiones.

Para Stiggins y Duke citado por Valdés (2004), la evaluacion del profesorado se orienta
a dos propdsitos basicos: responsabilidad y desarrollo profesional, donde el primero
implica el recojo de datos para determinar el grado en que los docentes han alcanzado
niveles minimos aceptables de competencia y definido los estandares que deben lograr.
Entonces se puede decir que la evaluacion es importante en la medida que ayuda al

crecimiento profesional del docente.

Cabe sefialar que segun Bretel (2002), en su propuesta para el disefio de un sistema de
evaluacion del desempefio docente refiere que para realizar cambios constructivos a favor
de la mejora de la calidad educativa es: Logico conocer el desempefio docente real y esto
implica de algin modo un proceso de evaluacidn que provoca sentimientos adversos de
desconfianza, miedo e inseguridad por parte de algunos docentes, siendo reacios, pero
que sin embargo, esto puede cambiar logrando impartir en ellos una cultura evaluativa
gue consiga el sentir valioso, agradable y hasta deseable del ser evaluado y que busque

mediante su colaboracidén y compromiso no solo el aprendizaje y el crecimiento personal
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de sus estudiantes, sino también estimular el crecimiento personal y profesional de los

docentes.

Paras efectos de la investigacion la definicién se tomo del sistema de evaluacion de
desempefio docente del Ministerio de Educacion del Pert (2007), el cual lo asume como
“Un proceso participativo y de caracter sistematico, que permite valorar la calidad
personal, social y profesional del docente, teniendo en cuenta el contexto, sus capacidades
y los resultados del aprendizaje”; cuyo objeto es considerar en la evaluacidn el trabajo del
docente en el aula, la escuela y la comunidad o entorno local; teniendo en cuenta el
dominio, responsabilidades y competencias que equivalen a los estandares curriculares,

describiendo el saber y hacer deseable del docente.

2.2.2.6 Funciones de la evaluacion de desempefio docente

Cuando un sistema educativo decide establecer un proceso de evaluacion del desempefio
profesional del docente, la primera pregunta que debe hacerse segun Bretel (2002) es
“/para qué evaluar?, tratandose de un asunto delicado, entre otras, por las inquietudes que
despierta un proceso de este tipo, entre ellos los efectos secundarios que puede provocar”.
Es por esta razén que la evaluacion en su condicion de ser formativa debe ademas de

valorar al docente como profesional también lo debe hacer como persona.

Segun Saavedra (2004) considera cinco funciones de la evaluacién del desempefio

docente:

a) Primera es la funcién educadora que se encarga de reforzar los valores e ideales de
los educandos.

b) Segunda es la funcion instructiva que busca la comprension de valores y la actuacion

acorde a ellos.
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c) Tercera es la funcion orientadora tutorial que favorece el desarrollo de la autonomia
para la toma de decisiones.

d) Cuartaes lafuncion informadora que busca acceder a fuentes y formas de produccion
del conocimiento.

e) Quinto es la funcion terapéutica que va atender los retrasos en el aprendizaje.

Valdés (2004), distingue otras funciones ademas de las ya mencionadas por Saavedra que
a su vez concuerda con el documento de trabajo del Ministerio de Educacion (2007) como
es el caso de la funcion diagndstico la cual toma un periodo determinado y le permite
conocer las fortalezas y debilidades tanto para el maestro como director para que sirva
como un patrén de capacitaciones 0 asesorias que permitan mejorar las capacidades,
conocimientos, actitudes y valores del desempefio de los docentes y contribuir de esta
manera a la eliminacién de los errores; otra es la funcion educativa segun Valdés (2004),
“el cual permite a través del conocimiento de la percepcion del trabajo docente por padres,
alumnos y directivos desarrollar estrategias para evitar o eliminar el cometer errores que
se le puedan sefalar” y por tltimo la funcion desarrolladora donde el docente “es capaz
de autoevaluarse en forma critica y permanente su desempefio, buscando siempre el auto

perfeccionamiento” (Valdés, 2004).

2.2.2.7 Caracteristicas de la evaluacion del desempefio docente

El Ministerio de Educacion establece las politicas y normas de evaluacién docente, y
formula los indicadores e instrumentos de evaluacion, en coordinacién con los gobiernos
regionales, es responsable de disefiar, planificar, monitorear y evaluar los procesos para
el ingreso, permanencia, ascenso Yy acceso a cargos dentro de la carrera publica
magisterial, asegurando su transparencia, objetividad y confiabilidad. EI Ministerio de
Educacién puede suscribir convenios con universidades publicas y privadas debidamente

acreditadas, para la ejecucion de los procesos de evaluacion docente.
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Ademas a la evaluacion también se le considera segin Hernandez, Guerrero y Rueda
(2006), desde un aspecto dual y contextual; el primero porque combina los diversos
procesos y los complementa: la formacion filosofica, conceptual, objetivos
instruccionales y la préactica en el aula; y el segundo dado que la evaluacién no puede
estar fuera de un contexto en el que se realiza el proceso de aprendizaje y del nivel en el
que se inicio dicho proceso, se puede correr el riesgo de fallar en su valoracion y los
juicios que se haga no seran los mas acertados. Necesitamos del contexto para entender
mejor los resultados y tomar las mejores decisiones después de efectuadas las

evaluaciones.

2.3 Marco Conceptual

Clima institucional: Es el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la
organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de

los individuos.

Comunicacion: Es el proceso mediante el cual se puede transmitir informacién de una
entidad a otra. Los procesos de comunicacion son interacciones mediadas por signos entre
al menos dos agentes que comparten un mismo repertorio de signos y tienen unas reglas

semioticas comunes.

Motivacién: La motivacion puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se
descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando
0 aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o esa
accion, o bien para que deje de hacerlo. La motivacion es un estado interno que activa,

dirige y mantiene la conducta.
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Desempefio: Son las actuaciones observables de la persona que pueden ser descritas y
evaluadas y que expresan su competencia e identificamos tres condiciones: actuacion,

responsabilidad y resultados.

Desempefio docente: Es la actuacion del profesor, que expresa la interrelacion dialéctica
de las competencias profesionales pedagdgicas para orientar, guiar, controlar y evaluar el

proceso educativo y la produccion intelectual.

Planificacion del trabajo pedagdgico: Es un proceso de toma de decisiones para
alcanzar un futuro deseado, teniendo en cuenta la situacion actual y los factores internos

y externos que pueden influir en el logro de los objetivos.

Gestion de los procesos de ensefianza aprendizaje: El docente no sélo debe impartir
lecciones, sino que debe ser parte del quehacer del estudiante, proporcionando buen trato,
buena capacidad comunicativa, predisposicion y buena aptitud académica, especialmente

crear estrategias adecuadas que le permita lograr atencion y motivacion frente a la clase.
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I1l.  MATERIALES Y METODOS
3.1. Ubicacion geografica del estudio
El estudio de investigacion se realizo en el distrito de Huatasani, de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huancané, de la Provincia del mismo nombre de la Region de Puno
y la poblacién estuvo conformada por los docentes de las instituciones educativas
bilinglies de educacion bésica regular los niveles de educacién inicial, primaria y

secundaria.

3.2. Periodo de duracion del estudio

La presente investigacion se efectud en los meses de octubre a diciembre del afio 2017.

3.3.Procedencia del material de estudio

3.3.1. Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas constituyen el conjunto de reglas y pautas que guian las actividades que
realizan los investigadores en cada una de las etapas de la investigacion cientifica. En
opinion de Charaja (2011), “Las técnicas son procedimientos que se deben cumplir para
recoger los datos requeridos con la finalidad de comprobar la hipétesis central o probar
la posicion que hemos asumido cuando nos planteamos un problema de investigacion
cientifica” (p. 311). Para el presente trabajo de investigacion se utilizo la técnica de
encuesta, la cual permitio conocer la relacion entre el clima institucional y desempefio
docente en las instituciones educativas bilingues del distrito de Huatasani, comprension

de la UGEL Huancané.

La encuesta.- Segun Carrasco (2009, p. 314), la encuesta “es una técnica de investigacion
social para la indagacion, exploracion y recoleccion de datos, mediante preguntas
formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de analisis de

estudio investigativo.”
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3.3.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos utilizados para el presente trabajo de investigacion son el cuestionario.

Cuestionario: “Es el instrumento de investigacion social mas usado cuando se estudia
gran namero de personas, ya que permite una respuesta directa, mediante la hoja de
preguntas que se le entrega a cada uno de ellas. Las preguntas estandarizadas se preparan

con anticipacion prevision” (Carrasco, 2009, p. 318).

Cuestionario sobre la autoestima: Los instrumentos de recoleccion de datos para la

investigacion seran las siguientes:

Técnicas Instrumentos
Encuesta - Cuestionario sobre el clima institucional.
Encuesta - Cuestionario sobre el desempefio docente.

3.3.3. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se aplicd en nuestro estudio fue la no experimental, en la
medida que se pretende describir y analizar sisteméaticamente un conjunto de hechos
(clima institucional) relacionados con otros fendémenos (desempefio docente). Por esa
razon, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), manifiestan que en “las investigaciones

no experimentales se caracterizan por la recoleccion de datos en un tinico momento”.

Investigacion no experimental, no se manipuld las variables de estudio, sélo se observo

y se registro la realidad en su contexto natural.

3.3.4. Disefio de investigacion
El presente informe de investigacion estuvo guiado mediante el disefio descriptivo —

correlacional. Es descriptiva porque describié las dos variables de estudio (clima
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institucional y desempefio docente), asi como sus dimensiones, mostrando los niveles de
cada una de las variables. Es correlacional porque preciso la relacion o correlacion entre
las dos variables y el cruce de dimensiones de ambas variables de estudio; ello mediante
el coeficiente de correlacion de Pearson, asi mismo sera de corte transversal por el recojo

de datos desde la unidad de anélisis que se realizara en un solo momento.

Frente al caso Herndndez et al. (2014), manifiestan que una “investigacion no
experimental son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y
en los que sbélo se observan los fendmenos en ambiente natural para analizarlos”.
Asimismo, manifestamos que una investigacion no experimental se clasifica en
transeccional y longitudinal; y a su vez el transeccional se divide en exploratorios,

descriptivos y correlacional.

Seguin Sanchez y Reyes (1998), “La investigacion descriptivo - correlacional, se orienta
a la determinacion del grado de relacion existente entre dos a mas variables de interés en
una misma muestra de sujetos o el grado de relacion existente entre dos fenGmenos o

eventos observados” (p. 79). El esquema es el siguiente:

O]

3

M /r
\¢
O2

Donde:
M = Muestra.
O1 = Observacion de la variable 1: Clima institucional.
O2 = Observacion de la variable 2: Desempefio docente.

r = Correlacion de ambas variables.
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3.4. Poblacion y muestra del estudio

3.4.1.Poblacion

Para Oseda (2011), la poblacién “es el conjunto de individuos que comparten por lo
menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser miembros de una
asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma universidad, o similares”

(p. 142).

Carrasco (2009, p. 236), sostiene que la poblacion es el “conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla la

investigacion”.

Para el caso de nuestro informe de investigacion, la poblacién estuvo constituida por 63
docentes de las instituciones educativas bilinguies de educacion basica regular del Distrito

de Huatasani en el afo escolar 2017.

Tabla 1
Poblacion de estudio
Docentes del distrito de Huatasani — 2017

Niveles educativos N° de docentes
Educacion Inicial 04
Educacion Primaria 31
Educacion Secundaria 28
TOTAL DOCENTES 63

Fuente: Cuadro de Asignacién de Personal de la UGEL Huancané — 2017.

3.4.2. Muestra
Para Oseda (2011, p. 143), “la muestra es una parte pequefia de la poblacion o un
subconjunto de esta, que sin embargo posee las principales caracteristicas de aquella”.

Esta es la principal propiedad de la muestra (poseer las principales caracteristicas de la
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poblacion) la que hace posible que el investigador, que trabaja con la muestra, generalice

sus resultados a la poblacién.

Carrasco (2009, p. 237), sostiene que la “muestra es una parte o fragmento representativo
de la poblacion, cuyas caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de
ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos

los elementos que conforman dicha poblacion™.

El tipo de muestra que se tomd fue el muestreo probabilistico, porque es el mas comun
de procedimientos de muestreo, aqui cada miembro de la poblacion tiene una posibilidad

igual e independiente de ser seleccionado como parte de la muestra.

Para el presente informe de investigacion la muestra estuvo constituida por 54 docentes
de las instituciones educativas de educacion basica regular del Distrito de Huatasani de

la UGEL Huancané durante el afio escolar 2017.

Tamaro de la muestra

Cuando: Z= 196
N= 63
P=05
Q=105
E= 0.05
2
ng =, LNPO 54
Z2P.O.+(N —-DE
Tabla 2
Poblacion y muestra de estudio
Niveles educativos N® de doc_e,ntes Porcentaje N® de docentes Porcentaje
poblacion muestra
Educacion Inicial 04 6.35 03 6.35
Educacion Primaria 31 49.21 27 49.21
Educacion Secundaria 28 44.44 24 44.44
TOTAL 63 100.00 54 100.00

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de la UGEL Huancané — 2017.
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3.5. Disefio estadistico
Para probar o contrastar la hipdtesis general y las hipdtesis especificas de la investigacion
se utilizé la “r”” de Pearson, que son para investigaciones correlacionales y el disefio que

se siguio fueron los siguientes procedimientos:

- Disefio de los instrumentos para la recoleccion de datos.

- Obtencion de datos de las variables de investigacion.

- Descripcion de las variables en estudio; haciendo uso del método estadistico: tablas de
distribucion de frecuencias, representacion grafica, analisis e interpretacion respectiva.

- Se encontro el coeficiente de correlacion entre las variables de estudio y sus
dimensiones.

- Se interpretd el coeficiente de correlacion entre las variables, permitiendo una mejor
comprension de la realidad.

- Se realiz6 la prueba de hipdtesis para la significancia del coeficiente de correlacion.

Para tomar la decision mas adecuada frente a la hipotesis estadistica, se utilizd el
programa SPSS, version 22 para calcular los siguientes estadigrafos:
a) Planteamiento de hipoétesis.
b) Nivel de significancia o riesgo:
- 0=0,05 = 5%.
- Valor critico (“t” de tabla) = 1,993
c) Calculo del estadistico de prueba.
d) Criterio de decision estadistica.
e) Conclusion estadistica.

Para el calculo del coeficiente de correlacion se utilizo la siguiente formula:

nXXy) -ExNQY)
VInEXx?) - EXHMEY?) - (EY)?]
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3.6.  Procedimiento

El plan de recoleccion de datos se realiz6 a través de la aplicacion de los instrumentos de
investigacion que son los cuestionarios de clima institucional y el desempefio
docente.Luego de haber obtenido la informacion requerida, se paso a la sistematizacion

de la informacidn, para presentar los resultados de la investigacion.

3.7. Variables
En el presente informe de investigacion, la variable 1: es el clima institucional, y la
variable 2: es el desempefio docente en las instituciones educativas de educacion béasica

regular del distrito de Huatasani - 2017.

Variable 1: Clima institucional

Definicidon conceptual: El clima institucional o ambiente de trabajo en las organizaciones
constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos
y de gestion, ademés de los de innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que
confluyen los miembros de una institucién educativa y a partir del cual se dinamizan las

condiciones ambientales que caracterizan a cada institucion.

Definicion operacional: Para el presente informe de investigacion el clima institucional
se define operativamente mediante dos dimensiones que son: comunicacion, y la

motivacion.

Variable 2. Desempefio docente
Definicion conceptual: Para Anorga (2006), el desempefio profesional es “la capacidad
del profesor para efectuar acciones, deberes y obligaciones propias de su cargo y las

funciones profesionales que exige un puesto de trabajo”.
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Definicion operacional: Son las “buenas practicas de trabajo en el aula, la colaboracion

con el desarrollo institucional y la preocupacion por la superacion profesional” (Diaz,

2009).

Para el presente informe de investigacion el desempefio docente se define operativamente

mediante dos dimensiones que son: planificacion del trabajo pedagogico y la gestion de

los procesos de ensefianza aprendizaje.

Operacionalizacion de variables de investigacion

Varia- Dimensiones Indicadores Escala valorativa | Instru-
bles Mentos
1.1.1. Estructura
_ Organizacional Escala de medicion:
S | 1.1, 1.1.2. Trabajo en equipo.
o8 Comunicacion  [1.1.3. Toma de decisiones. indices: i)
o 2 1.14. Coordinacion. a) Excelente =5 <
R 1.1.5. Responsabilidad. b) Bueno =4 2
== 12.1. Motivacion. c) Regular =3 3
> g 1.2.2. Recompensa. d) Bajo =2 @)
) 1.2. Motivacion [1.2.3. Crecimiento profesional. | e) Deficiente =1
1.2.4. ldentidad.
1.2.5. Relaciones humanas.
2.1.1. Plan de trabajo del afio
escolar. Escala de medicion:
212. Realiza la adaptacion Likert.
curricular a la realidad de
los estudiantes. indices:
2.1. Planificaciéon P.1.3. Disefia la programacion | a) Excelente =5
° del trabajo ar_1ua|,_ l_Jnidades b) Bueno =4
1= pedagdgico. didacticas y sesiones de | c) Regular =3
&8 aprendizaje. d) Bajo =2 2
@0 214. Metas y  objetivos | e) Deficiente =1 o
92 académicos. 8
= 2.15. Evaluacion de !
> £ aprendizaje. @)
é 221. Meétodos, estrategias y
29 Gestion de técnicas de,aprendlzaje.
procesos de 2.2.2. Mon_ograflas. _
ensenanza 2.2.3. I\_/Ie,dlc_)s y materlales
aprendizaje. didacticos pertinentes.
224. TICS.
2.2.5. Relaciones
interpersonales
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3.8.  Analisis de los resultados

Para el tratamiento y andlisis de datos o procesamiento de los resultados de las encuestas

realizadas se procedio de la siguiente manera:

- Seprepararon los resultados en: Excel y luego se ingresaron los datos en SPSS versién
22.

- Latécnica estadistica que se utiliz6: Descripcion, analisis y prueba de hipotesis.

- Tipo de analisis: Analisis de inferencia simple, descriptivo, interpretativo.

- Presentacion de datos en: tablas de distribucién de frecuencias, grafico de barras y

otros.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1.Resultados

4.1.1. Descripcion de las variables de investigacion

Iniciamos la presentacion de los resultados con los cuestionarios sobre Clima

Institucional y Desempefio Docente, aplicado a

54 docentes que laboran en las

Instituciones Bilinglies del Distrito de Huatasani — 2017. Cabe mencionar, que el

instrumento cuestionario: sobre El Clima Institucional y Desempefio Docente tiene una

escala de medicion, y estandariza unos indices en funcion a los 5 quintiles establecidos

en la escala de medicidn ordinal, asimismo, se trabajé en funcién de los indicadores que

mostramos a continuacién. Después presentamos los resultados en tablas y figuras

estadisticos con su interpretacion, en concordancia con los objetivos e hipotesis de

investigacion programados.

4.1.2. Resultados de las variables de investigacion

Tabla 3

Clima institucional y desempefio docente

Estadisticos
Clima institucional

Desempefio docente

N Validos 54 54
Perdidos 0 0
Media 4,44 4,52
Error tip. de la media ,068 ,069
Mediana 4,00 5,00
Moda 4 5
Desv. tip. ,502 ,504
Varianza ,252 ,254
Asimetria ,230 -,076
Error tip. de asimetria ,325 ,325
Curtosis -2,023 -2,072
Error tip. de curtosis ,639 ,639
Rango 1 1
Minimo 4 4
Maximo 5 5
Suma 240 244
Percentiles 25 4,00 4,00
50 4,00 5,00
75 5,00 5,00

Fuente: Cuestionario sobre clima institucional y desempefio docente.
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Con el propdsito de lograr los objetivos de la investigacion, en esta seccion se procede a
describir las variables de la investigacion: clima institucional y desempefio docente asi
como sus dimensiones, para ello se utilizd una estadistica inductiva, comdnmente
utilizada en ciencias sociales, el cual muestra los siguientes resultados obtenidos en las

siguientes cuadros Yy figuras:

Tabla 4
Frecuencia: Clima Institucional
CLIMA INSTITUCIONAL

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélidos Bueno 30 55,6 55,6 55,6
Excelente 24 44.4 44.4 100,0

Total 54 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre clima institucional.

o ¢
=
=
by
= 55 556
o

1

LI L]
BUENO EXCELENTE

CLIMA_INSTITUCIONAL

Figura 1. Porcentaje de Clima Institucional
Fuente: Tabla 4.
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Lectura e interpretacion: Tabla 4 y figura 1, describen los resultados de la variable 1:
clima institucional, encuesta realizada a 54 docentes en las instituciones educativas
bilinglies de educacion basica regular del distrito de Huatasani en el afio escolar 2017,
donde se observa que de los 30 encuestados, que representan el 55,6% de los docentes
manifiestan tener “buen” clima institucional, asi mismo, 24 de los encuestados, que
representan el 44,4% de docentes también manifiestan tener ‘“excelente” clima
institucional, lo que nos permite concluir que el 56% de docentes bilinglies sostienen tener

“buen” clima institucional.

Cabe mencionar que las dimensiones de la primera variable son: la comunicacion y la
motivacion, de acuerdo al resultado antes mencionado, ello refleja que la comunicacion
y la motivacién de los docentes en las |.E.Bilinglies, es Optima que trae como

consecuencia un buen clima institucional.

Actualmente la interculturalidad se esta revalorando, como parte de la identidad cultural
de los punefios y resaltar que la poblacion de Huatasani tiene como idiomas maternos al
Aimara y Quechua. De acuerdo a MINEDU, los docentes deben de dominar el idioma
materno de la zona donde laboran, de acuerdo a la presente investigacion los docentes y
alumnos se comunican en ambas lenguas maternas, ello respalda el buen clima

institucional en las I.E.B.E.B.R de Huatasani.

Tabla 5
Frecuencia: Comunicacion

COMUNICACION

Frecuencia Porcentaje " COrcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Validos Bueno 42 76,5 76,5 76,5
Excelente 12 23,5 23,5 100,0

Total 54 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre clima institucional.
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Porcentaje

&) T T
EXCELENTE BUENO

GESTION EDUCATIVA

Figura 2. Porcentaje de Comunicacion
Fuente: Tabla 5.

Lectura e interpretacion: Tabla 5 y figura 2, describen los resultados de la dimension
1: Comunicacion, encuesta realizada a 54 docentes en las instituciones educativas
bilinglies de educacion basica regular del distrito de Huatasani en el afio escolar 2017,
donde se observa que de los 42 encuestados, que representan el 76,5% de los docentes
manifiestan tener “buena” comunicacion, asi mismo, 12 de los encuestados, que
representan el 23,5% de docentes también manifiestan tener “excelente” comunicacion,
lo que nos permite concluir que el 76,5% de docentes bilingiies sostienen tener “buena”
comunicacion. En la dimension comunicacién se considera los siguientes indicadores:
estructura organizacional, trabajo en equipo, toma decisiones, coordinacion y
responsabilidad. Ello refleja que dichos indicadores son considerados en las I.E.
Bilingues, lo que significa que tienen buena comunicacion y favorece la planificacion
del trabajo pedagdgico. En relacion a la comunicacion de acuerdo a la investigacion
efectuada la comunicacién se da en ambas lenguas maternas ademas del castellano,
cuentan con material didactico como: libros, cuentos, ld&minas, con informacion en los
idiomas Aimara y Quechua. Con ello se afianza la interculturalidad de los estudiantes de
los tres niveles inicial, primaria y secundaria asi como el equipo docente de las I.E.B. de

Huatasani.
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Tabla 6
Frecuencia: Motivacion

MOTIVACION

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Validos Regular 1 2,0 2,0 2,0
Bueno 12 23,5 23,5 25,5
Excelente 38 74,5 74,5 100,0
Total 54 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario sobre clima institucional.
£
REGULAR BUENO EXCELENTE

Figura 3. Porcentaje de Motivacion
Fuente: Tabla 6.

Lectura e interpretacion: Tabla 6 y figura 3, describen los resultados de la dimension
2: Motivacidn, encuesta realizada a 54 docentes en las instituciones educativas bilingues
de educacion basica regular del distrito de Huatasani en el afio escolar 2017, donde se
visualiza que de los 38 encuestados, que representan el 74,5% de los docentes manifiestan
tener “excelente” motivacion, asi mismo, 12 de los encuestados, que representan el 23,5%
de docentes también manifiestan tener “buena” motivacion y finalmente 2 de los
encuestados, que representan el 2% manifiestan tener “regular” motivacion, lo que nos
permite concluir que el 74,5% de docentes bilingiies sostienen tener “excelente”

motivacion.
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En la dimension motivacion se considera los siguientes indicadores: motivacion,
recompensa, crecimiento personal, identidad y relaciones interpersonales. Ello refleja que
dichos indicadores son aplicados en las I.E. Bilingles, lo que significa que tienen buena

motivacion, lo cual es el favorable para la gestion de procesos de ensefianza aprendizaje.

La interculturalidad es fundamental para consolidar la identidad cultural, el
empoderamiento al equipo docente yala comunidad estudiantil, del valor e importancia
que tiene el preservar ambas lenguas maternas, por ello la motivacion es excelente de

acuerdo al resultado de la presente investigacion.

Tabla 7
Frecuencia: Desempefio Docente
DESEMPENO DOCENTE

= . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje .
véalido acumulado
Validos Bueno 26 48,1 48,1 48,1
Excelente 28 51,9 51,9 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre desempefio docente.

S0

4=
=
®
o 30
S
51,852

= 25735 51552
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BUEMND EXCELEMTE

DESEMPENO_DOCENTE
Figura 4. Desempefio docente

Fuente: Tabla 7.
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Lectura e interpretacion: Tabla 7 y figura 4, describen los resultados de la variable 2:
desempefio docente, encuesta realizada a 54 docentes en las instituciones educativas
bilinglies de educacion basica regular del distrito de Huatasani en el afio escolar 2017,
donde se observa que de los 28 encuestados, que representan el 51,9% de los docentes
manifiestan tener “excelente” desempefio docente, asi mismo, 26 de los encuestados, que
representan el 48,1% de docentes también manifiestan tener “buen” desempefio docente,
lo que nos permite concluir que el 52% de docentes bilingiies sostienen tener “excelente”

desempefio docente.

De los resultados obtenidos, se deduce que el nivel predominante del desempefio docente,
se encuentra en la escala de medicion “excelente”, que representa el 51,9%, la cual es
favorable para las instituciones educativas bilinglies de educacién basica regular del

distrito de Huatasani en el afio escolar 2017.

En esta variable se considera las dimensiones: planificacién del trabajo pedagdgico y
gestion de procesos de ensefianza aprendizaje, lo cual significa que ambas dimensiones

se aplican de amanera optima, por ende un excelente desempefio docente.

La educacion intercultural bilingie Aimara y Quechua se considera en la planificacion
del trabajo pedagdgico asi como en la gestion de procesos de ensefianza aprendizaje, en

las I.E.B de acuerdo al resultado de la presente investigacion.

Tabla 8
Frecuencia: Planificacién del Trabajo Pedagdgico
PLANIFICACION DEL TRABAJO PEDAGOGICO

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Validos Bueno 18 31,4 31,4 314
Excelente 36 68,6 68,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre desempefio docente.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

Porcentaje

T T
' BUENO EXCELENTE

Figura 5. Planificacion del trabajo pedagdgico
Fuente: Tabla 8.

Lectura e interpretacion: Tabla 8 y figura 5, describen los resultados de la dimension
1. Planificacion del trabajo pedagdgico, encuesta realizada a 54 docentes en las
instituciones educativas bilinglies de educacion basica regular del distrito de Huatasani
en el afio escolar 2017, donde se visualiza que de los 36 encuestados, que representan el
68,6% de los docentes manifiestan tener ‘“‘excelente” planificacion del trabajo
pedagdgico, asi mismo, 18 de los encuestados, que representan el 31,4% de docentes
también manifiestan tener “buena” planificacion del trabajo pedagdgico, lo que nos
permite concluir que el 68,6% de docentes bilingiies sostienen tener “excelente”

planificacion del trabajo pedagogico.

De los resultados obtenidos, se deduce que el nivel predominante de planificacion del
trabajo pedagdgico de los docentes bilingles, se encuentra en la escala de medicién
“excelente”, que representa el 68,6%, la cual es favorable para las instituciones educativas

bilinglies de educacién basica regular del distrito de Huatasani en el afio escolar 2017.

En la dimension planificacion del trabajo pedagogico se considera los siguientes

indicadores: plan de trabajo del afio escolar, realiza la adaptacion curricular de acuerdo a
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la realidad del estudiante, disefia la programacién anual, unidades didacticas, sesiones de

aprendizaje, metas y objetivos académicos y evaluacion de aprendizaje. Ello refleja que

dichos indicadores son aplicados en las I.E. Bilingles, lo que significa que tienen

excelente planificacion del trabajo pedagdgico en beneficio de los estudiantes.

En la planificacién del trabajo pedagdgico la interculturalidad se da de acuerdo al

contexto, materiales representativos de la zona, asi como en las actividades a efectuarse

tiene relacion con las manifestaciones culturales, de acuerdo al resultado de la presente

investigacion.

Tabla 9

Frecuencia: Gestion de procesos de ensefianza de aprendizaje

Gestion de procesos de ensefianza de aprendizaje

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Regular 4 59 59 5,9
Vaélidos Bueno 21 39,2 39,2 451
Excelente 29 54,9 54,9 100,0
Total 54 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario sobre desempefio docente.
g 54 902
o
REGULAR - 'BI_U'E'NU EXCELENTE

Figura 6. Gestion de procesos de ensefianza de aprendizaje

Fuente: Tabla 9
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Lectura e interpretacion: Tabla 9 y figura 6, describen los resultados de la dimension
2: Gestion de procesos de ensefianza aprendizaje, encuesta realizada a 54 docentes en las
instituciones educativas bilinglies de educacion basica regular del distrito de Huatasani
en el afio escolar 2017, donde se visualiza que de los 29 encuestados, que representan el
54,9% de los docentes manifiestan tener “excelente” : Gestion de procesos de ensefianza
aprendizaje , asi mismo, 21 de los encuestados, que representan el 39,2% de docentes
también manifiestan tener “buena” Gestion de procesos de ensefianza aprendizaje, |0 que
nos permite concluir que el 54,9% de docentes bilinglies sostienen tener “excelente”

Gestion de procesos de ensefianza aprendizaje .

De los resultados obtenidos, se deduce que el nivel predominante de : gestion de procesos
de ensefianza aprendizaje de los docentes bilingles, se encuentra en la escala de medicion
“excelente”, que representa el 54,9%, la cual es favorable para las instituciones educativas

bilinglies de educacion basica regular del distrito de Huatasani en el afio escolar 2017.

En la dimension gestidn de procesos de ensefianza aprendizaje se considera los siguientes
indicadores: métodos, estrategias y técnicas de aprendizaje, monografias, medios y

materiales didacticos pertinentes, TICS.

Ello refleja que dichos indicadores son aplicados en las I.E. Bilingles, lo que significa
que tienen excelente gestion de procesos de ensefianza aprendizaje para con los

estudiantes.

La educacion intercultural bilingie Aimara y Quechua es excelente en la gestion de
procesos de ensefianza aprendizaje, la interaccion docente estudiante se da en ambas
lenguas maternas, en los tres niveles de educacion basica regular, ello favorece el
rendimiento académico ademas de desarrollar las habilidades blandas y duras de acuerdo

al presente trabajo de investigacion.
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4.1.3. Prueba de hipotesis

4.1.3.1 Prueba de hipotesis general

Con el propésito de probar la hipétesis general de la investigacion: Existe una relacion
positiva y directa entre el clima institucional y el desempefio docente en las instituciones
educativas bilingles de educacién basica regular del distrito de Huatasani en el afio
escolar 2017. Para ello se empled la estadistica inferencial que permite realizar pruebas

de hipotesis, los resultados son las siguientes:

Evaluacion en forma analitica de la Correlacion entre variables autoestima y
satisfaccion laboral a nivel global
Ahora bien respecto a la correlacion de las variables a nivel global, se utilizé el

estadigrafo “r”” de Pearson, que se define como:

n@Xxy) -QEXEY)
VInEXx?) - EXHEY?) - EY)?]

Y luego de reemplazar los datos de las variables respectivas presenta el siguiente valor

para dicho coeficiente:

Tabla 10
Contrastacion de hipotesis general

Correlaciones

CLIMA DESEMPERNO
INSTITUCIONAL DOCENTE

CLIMA Correlacion de Pearson 1 ,862™
INSTITUCIONAL Sig. (bilateral) 000

N 54 54
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,862™ 1
DOCENTE Sig. (bilateral) 000

N 54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* Nivel de significancia 5%.
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Coeficiente r de Pearson = 0,862

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, et al. (2006, p.:453) se tiene la

siguiente equivalencia:
Correlacion negativa perfecta: -1
Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “r” de Pearson es 0,862, éste es considerado como correlacion positiva
fuerte entre el clima institucional y desempefio docente en las instituciones educativas
bilinglies de educacion basica regular del distrito de Huatasani. Ahora veamos la

contratacion de hipotesis general.

Nivel de significancia o riesgo
a=0,05.
gl= M-2=54-2=42

Valor critico = t de tabla =t tedrica = 1,96
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EEGIGH DE | - - | REGION DE
] FEEGIOH DE ACEPTACION ! EECHATO

FEECHAZD o

-1,96

Aceptar Ho si -1.96 <tc< 1,96

Rechazar Ho si -1.96 >tc> 1,96

c) Calculo del estadistico de prueba

t=12.18

d) Decision estadistica:
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (12.18 > 1,96), en consecuencia se rechaza

la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).

4.1.3.2 Prueba de hipotesis especifica 1

Con el proposito de probar la hipotesis especifica 1 de la investigacion: Existe una
relaciéon directa y significativa entre la comunicacion vy la planificacion del trabajo
pedagdgico en las instituciones educativas bilinglies de educacidn basica regular del
distrito de Huatasani. Para ello se empled la estadistica inferencial que permite realizar

pruebas de hipotesis, los resultados son las siguientes:

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

Evaluacion en forma analitica de Correlacion entre la dimension 1 de la primera
variable y la dimension 1 de la segunda variable

Ahora bien respecto a la correlacion entre la dimension 1: comunicacion, de la primera
variable y dimension 1: planificacion del trabajo pedagogico, de la segunda variable, se

utiliz6 el estadigrafo “r”” de Pearson, que se define como:

nXyY) - EXQY)
VInEXx?) - EXHMEY?) - (EY)?

Y luego de reemplazar los datos de las variables respectivas presenta el siguiente valor

para dicho coeficiente:

Tabla 11
Contrastacion de hipoétesis especificas 1 entre comunicacion y Planificacion del trabajo
pedagdgico
Correlaciones
COMUNICACION PLANIFICACION
TRABAJO PEDAGOGICO

COMUNICACION Correlacion de Pearson 1 ,922™

Sig. (bilateral) ,000

N 54 54
PLANIFICACION Correlacién de Pearson ,922™ 1
DEL TRABAJO Sig. (bilateral) ,000
PEDAGOGICO N 54 54

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

* Nivel de significancia 5%.

Coeficiente r de Pearson = 0,922

Ahora bien, tomando los aportes de Hernandez, et al. (2006, p. 453), permite ubicar el

valor del coeficiente r de Pearson conforme a la siguiente equivalencia:
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Correlacion negativa perfecta: -1
Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacién alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “r” de Pearson es 0,922, éste es considerado como correlacion positiva
muy fuerte entre la comunicacién y la planificacion del trabajo pedagdgico en las

instituciones educativas bilingles de educacion béasica regular del distrito de Huatasani.

4.1.3.3 Prueba de hipotesis especifica 2

Con el propdsito de probar la hipotesis especifica 2 de la investigacion: Existe una
relacion directa y significativa entre la motivacion y la gestion de procesos de ensefianza
aprendizaje en las instituciones educativas bilingues de educacion basica regular del
distrito de Huatasani. Para ello se empleé la estadistica inferencial que permite realizar

pruebas de hipotesis, los resultados son las siguientes:

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
: Altiplano

Evaluacion en forma analitica de Correlacion entre la dimension 2 de la primera
variable y la dimension 2 de la segunda variable

Ahora bien respecto a la correlacion entre la dimension 2: motivacion, de la primera
variable y dimensién 2: gestion de procesos de ensefianza aprendizaje, de la segunda

7
T

variable, se utilizd el estadigrafo “r” de Pearson, que se define como:

nXyY) - EXQY)
VInEXx?) - EXHMEY?) - (EY)?

Y luego de reemplazar los datos de las variables respectivas presenta el siguiente valor

para dicho coeficiente:

Tabla 12
Contrastacion de hipotesis especificas 2 entre motivacion y gestion de procesos de
ensefianza aprendizaje

Correlaciones
Gestidn de procesos de

Motivacion o L
ensenanza aprendlzaje
Motivacion Correlacion de Pearson 1 864"
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54
Gestion de Correlacion de Pearson  ,864™ 1
procesos de Sig. (bilateral) 000
ensefianza
aprendizaje N 54 54

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* Nivel de significancia 5%.

Coeficiente r de Pearson = 0, 864

Ahora bien, tomando los aportes de Hernandez, et al. (2006, p. 453), permite ubicar el

valor del coeficiente r de Pearson conforme a la siguiente equivalencia:
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacién alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1
Y puesto que la “r” de Pearson es 0,864, éste es considerado como correlacion positiva
fuerte entre la motivacién y la gestién de procesos de ensefianza aprendizaje en las

instituciones educativas bilingles de educacion béasica regular del distrito de Huatasani.

4.2. Discusion

De las tablas y gréficos visualizados en el trabajo de investigacion se deduce que existe
una relacion positiva y directa entre el clima institucional y el desempefio docente en las
instituciones educativas bilingties de educacion basica regular del distrito de Huatasani
en el afio escolar 2017. Dichos resultados son referenciados con la investigacion de Sierra
(2015), en su tesis de maestria: Satisfaccion laboral y clima organizacional percibido por
docentes de instituciones de la iglesia adventista del septimo dia de la Union Colombiana
del Sur, de la Universidad de Montemorelos — Colombia. Luego de realizar los analisis

pertinentes, llegd a la conclusion que existe una correlacion alta entre la satisfaccion
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laboral y el clima organizacional percibido por los docentes de las instituciones
educativas adventistas de la Union Colombiana del Sur. Se observé que las variables
género, tipo de contratacion, grado de escolaridad y edad no son predictores de la
satisfaccion laboral o el clima organizacional percibido; sin embargo, el nivel donde se
desempefia puede ser predictor de la satisfaccion laboral, mas no del clima

organizacional.

En la misma analogia, Antlnez (2015), en su tesis de maestria: Clima organizacional
como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de
Caja de las Agencias de Servicios Bancarios Banesco, ubicadas en la ciudad de Maracay,
Estado Aragua, de la Universidad de Carabobo — Venezuela, llego a la conclusion que el
clima organizacional efectivamente es un factor clave para optimizar el rendimiento
laboral de los colaboradores, ya que la percepcién positiva 0 negativa que mantiene una
persona respecto a su trabajo, la cual se deriva, precisamente, de la atmosfera en la cual
desarrolla sus actividades, se pueden obtener comportamientos dirigidos hacia la
productividad o por el contrario, desempefios laborales poco eficaces y eficientes.
Finalmente, se aprecia con base en los resultados obtenidos que los empleados que
laboran en el &rea de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco estan
parcialmente motivados ya que a pesar de que cuentan con tecnologia, organizacion y
disponen de la soltura necesaria para el trabajo en equipo, la remuneracion que perciben
no es suficiente para cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto econémico un factor

generador de insatisfaccion.

A esto, hay que afiadirle los aportes de Lopez (2010), en tesis de doctoral denominada:
Clima organizacional y satisfaccion laboral de profesores del Colegio Sagrados

Corazones Padres Franceses, de la Universidad de Playa Ancha de Valparaiso — Chile,
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que llego a la conclusion que existe una relacion directa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral. Esta relacion aparece presente en los items interrelacionados entre
estas dimensiones, es decir, la satisfaccion laboral de los profesores esta presente
positivamente siempre y cuando el clima organizacional tenga una construccion también
positiva 0 adecuada. Asi mismo incidir en que es el clima el que influencia a la
satisfaccion laboral, ya que esta es consecuencia de una situacién, de una percepcion, si
bien es cierto que la propia satisfaccion puede retroalimentar el propio clima

organizacional.

De similar forma, Sucari (2014), en su tesis doctoral: Gestion educativa y clima
organizacional en el Instituto Superior de Educacion Publico José Antonio Encinas de
Puno — 2013, de la Universidad César Vallejo de Trujillo — Per, arribé a la conclusion
de que existe una relacion directa media y significativa entre la gestion educativa y el
clima organizacional en los docentes del Instituto Superior de Educacion Publico “José
Antonio Encinas” de Puno en el afio 2013. Ello permite inferir que las variaciones de la
gestion educativa (gestion institucional, gestion administrativa, gestion pedagogica y
gestion comunitaria) son explicadas por las variaciones del clima organizacional a través
de los factores individuales, grupales y organizacionales. Segun los diferentes autores
mencionados se afirma que las experiencias de clima organizacional y la satisfaccion
laboral repercuten de manera significativa y productiva en el desempefio docente de las
instituciones bilinglies de educacion basica regular de Huatasani. En relaciéon a la
hipotesis especifica 1: Existe una correlacion positiva muy fuerte entre la comunicacion
y la planificacion del trabajo pedagogico en las instituciones educativas bilingties de
educacion basica regular del distrito de Huatasani. La primera hipotesis especifica es
reforzada con la tesis doctoral de Palomino (2015), titulada: Satisfaccion laboral y

desemperio docente en estudiantes de Maestria en Educacion de la Universidad César
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Vallejo que laboran en las Instituciones Educativas de la UGEL Puno — 2013. Tesis
doctoral. Universidad César Vallejo. Trujillo — Perd. En la que concluye que su hipétesis
especifica N° 3, tiene una correlacion positiva débil y significativa entre la satisfaccion
laboral externa y las estrategias didacticas en estudiantes de la maestria en Educacion de
la Universidad César Vallejo que laboran en las instituciones educativas de la UGEL Puno
en el afo escolar 2013, con lo cual se demuestra la segunda hipotesis especifica en todo

su sentido y significado.

Respecto a la hipoétesis especifica 2: Existe una correlacion positiva fuerte entre la
motivacion y la gestibn de procesos ensefianza aprendizaje en las instituciones

educativas de educacion bilingles basica regular del distrito de Huatasani.

Ademas la segunda hipdtesis especifica es fortalecida con la tesis de maestria de Cuba
(2010), titulada: Relacién entre el clima institucional y desempefio docente en la I. E.
4021 del Distrito de Ventanilla — Callao. Universidad San Ignacio de Loyola. Lima, Peru.
Segun resultados obtenidos en su primera hipotesis especifica, existe relacion moderada
y significativa para los alumnos y docentes entre las dimensiones de relaciones
interpersonales y el desempefio docente, lo que significa que a medida que las relaciones
interpersonales mejoren también mejorard el desempefio docente, entonces concluye
manifestando que existe relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio
docente, segin alumnos y docentes de la Institucion Educativa 4021, del distrito de

Ventanilla — Callao.

Las proyecciones para las futuras investigaciones, a la vista de los resultados obtenidos
en este trabajo de investigacion pensamos que seria de gran interés formar equipos de
investigadores para profundizar el tema en otras provincias de la Region de Puno y por

ende a nivel nacional.
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CONCLUSIONES

Primera.- Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una
correlacion positiva fuerte entre el clima institucional y el desempefio
docente. De los resultados obtenidos, se deduce que el clima institucional es
bueno, y el desempefio docente excelente. Ello refleja que el clima
institucional va de la mano con el desempefio docente Y la interculturalidad

en las I.E. Bilingues de Huatasani 2017.

Segunda.- Existe una correlacion positiva muy fuerte entre la comunicacion y la
planificacién del trabajo pedagogico. Por lo tanto, los docentes consideran los
indicadores de la dimensidn comunicacion: estructura organizacional, trabajo
en equipo, toma decisiones, coordinacion y responsabilidad. Asi como los
indicadores de la dimensién planificacion del trabajo pedagdgico: plan de
trabajo del afo escolar, adaptacion curricular de acuerdo a la realidad del
estudiante, disefio de la programacién anual, unidades didacticas, sesiones de
aprendizaje, metas, objetivos académicos y evaluacion de aprendizaje.
Dichos resultados obtenidos son muy favorables para ambas dimensiones de

la investigacion y la interculturalidad.

Tercera.- Existe una correlacion positiva fuerte (r = 0,862) entre la motivacion y la
gestion de procesos de ensefianza aprendizaje en los docentes de las
instituciones educativas bilinglies de educacidn basica regular del distrito de
Huatasani durante el afio escolar 2017. Por lo tanto los docentes, consideran
los indicadores de la dimension motivacién: motivacion, recompensa,
crecimiento personal, identidad y relaciones interpersonales. Asi como los
indicadores de la dimensién gestién de procesos ensefianza aprendizaje:
métodos, estrategias y técnicas de aprendizaje, monografias, medios y
materiales didacticos pertinentes, TICS, Dichos resultados obtenidos son muy

favorables para la educacién intercultural aimara y quechua.
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RECOMENDACIONES

Primera: A los especialistas de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huancané,
implementar trimestralmente politicas de capacitaciones, mesas de trabajo
entre otros con el proposito de dar a conocer que el clima institucional va de
la mano con el desempefio docente y afianzar la educacion intercultural

bilinglie Aimara y Quechua.

Segunda: A los Directores de las I.E.B.R.B. de Huatasani, poner énfasis y establecer
como politica la educacion intercultural bilinglie Aimara y Quechua, ademas
de la comunicacién y la motivacion para el equipo docente para consolidar el

clima institucional el cual permitird un excelente desempefio docente.

Tercera: A los docentes de la I.E.B.R. de Huatasani, empoderar la educacién
intercultural bilingie Aimara y Quechua en la planificacién del trabajo
pedagdgico y la gestion de procesos de ensefianza aprendizaje para lograr un
excelente desempefio docente para lograr el rendimiento académico éptimo

de los estudiantes.
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS BILINGUES DE EDUCACION BASICA REGULAR DEL DISTRITO DE HUATASANI — 2017

con el desempefio docente
en las instituciones
educativas  bilinglles de
educacion bésica regular
del distrito de Huatasani en
el afio escolar 20177
Problemas especificos:
a) ¢De qué manera
comunicacioén se
relaciona  con la
planificacion del trabajo
pedagégico en las
instituciones educativas
bilinglies de educacion
basica regular del distrito
de Huatasani?

la

b) ;De qué forma la
motivacién se relaciona
con la gestion de

procesos de ensefianza
aprendizaje en las
instituciones educativas
bilinglies de educacion
basica regular del distrito
de Huatasani i?

desempefio docente en las
instituciones educativas
bilinglies de educacién
béasica regular del distrito de
Huatasani en el afio escolar
2017.

Objetivos especificos:

1. Analizar la relacion entre
la comunicacién y la
planificacion del trabajo
pedagogico en las
instituciones  educativas
bilinglies de educacion
basica regular del distrito
de Huatasani.

2. Establecer la relacion
entre la motivacion y la
gestibn de procesos de
ensefianza aprendizaje en
las instituciones
educativas bilinglies de
educacion baésica regular
del distrito de Huatasani.

institucional y el desempefio
docente en las instituciones
educativas bilingles de
educacion bésica regular del
distrito de Huatasani en el afio
escolar 2017.

Hipotesis especificos:

. Existe  una  correlacion
positiva muy fuerte entre la
comunicacion y la
planificacion  del trabajo
pedagdgico en las
instituciones educativas

bilinglies de educacion basica

regular del distrito de
Huatasani.

. Existe  una  correlacion
positiva fuerte entre la
motivacion y la gestion de
procesos de  ensefianza
aprendizaje en las

instituciones educativas de
educacion bilinglies basica
regular del distrito de
Huatasani.

1. Comunicacion.
2. Motivacion

VARIABLE 2:
= Desempefio Docente

Dimensiones:
1. Planificacion del
trabajo pedagdgico.
2. Gestion de procesos de
ensefianza aprendizaje.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: VARIABLE 1: Tipo de investigacion: Aplicada
¢De que manera el clima | Determinar la relacion entre | Existe una correlacion positiva | = Clima Institucional | Nivel de investigacion: Correlacional
institucional se relaciona | el clima institucional y el | fuerte entre el clima Dimensiones:

Meétodo: Descriptivo
Disefio de investigacion: Descriptivo —
Correlacional
Oy
e
~ot
Oz
Donde:
M = Muestra
O1 = Variable 1
02 = Variable 2
r = Relacion entre ambas variables de
estudio.
POBLACION: 63  docentes  de
instituciones  educativas bilinglies de
educacion basica regular del distrito de
Huatasani — 2017.
MUESTRA: 54 docentes de instituciones
educativas bilinglies de educacion basica
regular del distrito de Huatasani — 2017.
Técnicas e Instrumentos:
Encuesta.
Cuestionario de encuesta para ambas
variables.

Medidas de forma: Lar de Pearson para la
contrastacion de hipotesis.
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ANEXO N° 2: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION 3
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO

DOCENTE
Nivel educatl_vq en que Edad Sexo Afios de servicio Fecha de
trabaja: encuesta
a) Educacion inicial: Masculino (

(
b) Educacién primaria:  ( Femenino ( Condicién laboral
c) Educacion secundaria: ( Nombrado: ( ) \ Contratado: ( )
Instrucciones: A continuacién le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a
ellos exprese su opinion personal considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,
marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo a la siguiente escala:

1. Deficiente [2. Bajo [3. Regular [4. Bueno |5. Excelente |
PRIMERA PARTE: CLIMA INSTITUCIONAL

Dimensién / items 1121|3415
Dimensién: Comunicacion

1 | Considero que las normas de mi institucion son necesarias para mantener la
disciplina y respeto.

2 | Las diversas actividades son planificadas en reuniones con previo acuerdo de los
participantes.

Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas.

Las decisiones que tomamos en la institucion son oportunas.

5 | Los directivos nos relnen para que opinemos sobre la marcha de nuestra
institucion.

6 | El nivel de comunicacién, es coherente, oportuno y asertivo entre los miembros
de la institucion.,

7 | Cuél es el nivel de comunicacion, respeto a la fluidez de la informacion de la
institucion educativa.

8 | Como considera la rapidez en el traslado de la informacion en la Institucion
Educativa.

9 | Como considera usted el nivel de aceptacion de las propuestas entre los miembros
de la institucion educativa.

10 | Como considera usted la funcionalidad de las normas de la institucion educativa.
Dimensién: Motivacion

w

i

11 | La institucion educativa contribuye en mi desarrollo personal y profesional.

12 | La institucion educativa me brinda capacitacion para mi mejor desempefio
profesional.

13 | Mis estudiantes aprovechan mis cualidades para lograr un buen aprendizaje.

14 | Mis estudiantes reconocen, valoran e imitan mi desempefio docente.

15 | Los directivos muestran interés por los resultados de mi trabajo.

16 | Como calificaria el grado de satisfaccion laboral existente en la institucién
educativa.

17 | Como evaluaria el grado de reconocimiento del trabajo que se realiza en la
Institucion Educativa.

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

19 | Como considera que es el grado de autonomia existente en la institucion educativa.
20 | En qué grado le parece que el profesorado se siente motivado en la institucion
educativa.
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SEGUNDA PARTE: DESEMPENO DOCENTE
Instrucciones: A continuacién le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a
ellos exprese su opinion personal considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,
marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo a la siguiente escala:

| 1. Deficiente | 2. Bajo | 3. Regular | 4. Bueno | 5. Excelente |

Dimension / items |1]2[3]4]5
Dimension: Planificacion del trabajo pedagdégico

1 | Identifico las competencias, potencialidades y habilidades de mis estudiantes.
2 | Realizo la diversificacion y contextualizacion del curriculo por competencias en mi
area para un aprendizaje significativo
3 | Selecciono los contenidos de ensefianza a la realidad y contexto de mis estudiantes y
de mi institucion educativa.
4 | Realizo la adaptacion curricular con un enfoque intercultural y con visién holistica a
la realidad educativa.
5 | Disefio la programacion anual, unidades didacticas y sesiones de aprendizaje para que
los estudiantes desarrollen sus competencias, capacidades, potencialidades y
habilidades.
6 | Incorporo en mi trabajo pedagdgico el uso de las tecnologias de informacion y
comunicacion para un aprendizaje significativo.
7 | Empleo creativamente las metodologias, las estrategias y técnicas didacticas para
despertar la curiosidad, interés y lograr los aprendizajes esperados
8 | Construyo de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales entre los
estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion.
9 | Desarrollo mis actividades de aprendizaje en forma entretenida, interesante y de buen
humor para el logro de aprendizajes.
10 | Selecciono y aplico los medios y materiales didacticos pertinentes para cada sesién
de aprendizaje.

Dimension: Gestidn en los procesos de ensefianza aprendizaje

11 | Participo en la elaboracién y aplicacion de los instrumentos de gestion de mi
institucion educativa.

12 | Me identifico y participo en todas las actividades programas por mi institucion
educativa.

13 | Asisto a mi institucién educativa y cumplo con mi trabajo pedagdgico de manera
efectiva.

14 | Oriento a mis estudiantes que requieren acompafiamiento social, afectivo, cognitivo,
etc., oportunamente.

15 | El manejo de los materiales didacticos tiene la finalidad de motivar el aprendizaje
significativo.

16 | La evaluacion que realizo a mis estudiantes es permanente, integral y diferenciada
respetando los estilos y ritmos de aprendizaje.

17 | Evaltuo a mis estudiantes desde el inicio, en proceso y al final de las sesiones de
aprendizaje.

18 | Permito a mis estudiantes que realicen una autoevaluacion de sus aprendizajes
conscientemente.

19 | La evaluacion que realizo a mis estudiantes es por competencias y capacidades del
area.

20 | La evaluacion que realizo a mis estudiantes es el saber hacer en forma grupal e
individual.
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ANEXO N° 3: BASE DE DATOS DE LA INVESTIGACION

VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE

VARIABLE 1: CLIMA INSTITUCIONAL
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