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Resumen

El informe de investigacion plantea como problema ¢ Cuél es la relacion existente entre el
clima institucional y las capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 20177, y tiene como objetivo determinar la relacion existente
entre el clima institucional y las capacidades en la labor docente en la Instituciéon Educativa
“‘Horacio Zevallos Gdmez’, Chincha — 2017. Se utilizé el método cuantitativo, de tipo no
experimental, se utilizo el disefio descriptivo correlacional. La muestra de estudio de tipo no
probabilistico quedd conformada por 42 docentes. Para la recoleccion de datos se utilizo
como técnica la encuesta y se elaboraron dos instrumentos: Un cuestionario para conocer
el nivel de Clima institucional y otro cuestionario para conocer el nivel de las Capacidades
en la labor docente. Para el procesamiento de datos se utilizo la estadistica descriptiva, la
presentacion de los resultados se realizé a través de tablas y figuras; ademas de la
estadistica inferencial para la comprobacion de las hipétesis. Los resultados demuestran
que el 74% de la muestra se ubica en la categoria “Buena” en el clima institucional y el 93%
se ubica en la categoria “Muy buena” en las capacidades de la labor docente. La prueba
de correlacion de Pearson asciende a r =0,952, por lo que se concluye que existe una
relacion directa y significativa, entre el Clima institucional y las capacidades en la labor

docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha.

Palabras Clave: clima institucional, labor docente, aprendizaje, gestion, profesionalidad.



Abstract

Research report poses as a problem what is the relationship between the institutional climate
and capabilities in teaching in the educational institution "Horacio Zevallos Gdmez", Chincha
-2017?, and aims to determine the relationship existing between the institutional climate and
abilities in teaching in the educational institution "Horacio Zevallos Gdmez", Chincha - 2017.
We used quantitative method, not experimental, correlational descriptive design was used.
Sample study non probabilistic consisted of 42 teachers. Survey was used as a technique
for data collection and were elaborated two instruments: A questionnaire to know the level
of institutional climate and other questionnaire to find the level of teaching capacities.
Descriptive statistics was used for the processing of data, the presentation of the results was
made through tables and figures; In addition to the inferential statistic for testing the
hypotheses. The results show that 74% of the sample is located in the "Good" category in
the institutional climate and 93% is located in the category 'Very good' in teaching
capabilities. Pearson correlation test amounts to r = 0,952, it can be concluded that there is
a direct and significant relationship, between the institutional climate and capacities in

teaching in the educational institution "Horacio Zevallos Gamez", Chincha.

Key words: teaching, learning, management, institutional climate, professionalism.
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Introduccion

Afrontar el tema del clima institucional lleva a identificar a uno de los componentes que
media en la calidad del servicio educativo que brindan las instituciones educativas de la
provincia de Chincha, pasa principalmente por el objetivo de elevar en el sistema educativo
del Peru los niveles de gestion escolar. En esa perspectiva, es necesario conservar con

responsabilidad un clima adecuado para la satisfaccion personal e institucional.

Teniendo en cuenta que el clima institucional es el contexto generado por los integrantes de
una comunidad educativa a partir de sus interrelaciones diarias con sus integrantes que lo
conforman, se plantea el problema de exploracion ;Cual es la relacién existente entre el
clima institucional y las capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 20177 La interaccion entre integrantes de un equipo de
personas en las instituciones educativas es muy importante a fin de establecer condiciones
de convivencia armoniosa que sirvan para elevar las buenas relaciones de trabajo, para tal
fin se ha investigado teorias y estudios internacionales, nacionales y locales relacionados

con el clima institucional y las capacidades en la labor docente.

En las instituciones educativas mantener un clima institucional es imprescindible. Se puede
definir como las caracteristicas del espacio del trabajo educativo los mismos que son
apreciadas directa o indirectamente y que tienen consecuencias en el comportamiento de
los educandos, profesores, equipo directivo, empleados y padres de familia, en su
desempefio personal y laboral, para conocer este funcionamiento la investigacion se plantea
como objetivo determinar la relacion existente entre el clima institucional y las capacidades

en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Por otro lado, las capacidades del ejercicio docente, esta relacionado de manera directa a
los desempefios de la profesion, esto implica un desenvolvimiento no solo de caracter
pedagogico, sino en otros aspectos. En una investigacion reciente sobre clima institucional
(Parra, 2013) se encontrd que en las capacidades de la labor docente estan inmersos

aspectos cognitivos, bioldgicos, emocionales, éticos y politicos, los mismos que constituyen
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un referente en el desarrollo de su personalidad, en su formacién como docente y en el

ejercicio de su profesion, lo que influye en el logro de los aprendizajes de los estudiantes.

Recientes estudios internacionales, nacionales y regionales (Astorayme y Olano, 2011);
(Mendoza, 2011), (Paredes, Sanchez y Salaiza, 2012), (Lépez, 2017), (Campos, 2013),
(Olaizola, 2012), (Quispe, 2015) sobre clima institucional y labor docente han servido para
contrastar los resultados obtenidos en el estudio. En este contexto se planteé como
hipotesis la existencia de una relacion significativa entre el clima institucional y las
capacidades en la labor docente en la Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha - 2017.

La investigacion esta dividida en IV Capitulos. En el | Capitulo se presenta el Problema de
investigacion, donde se plantea y formula el problema general y los especificos; asimismo,
se plantean el objetivo general y los especificos, se justifica el estudio, y sus limitaciones
del estudio. En el Il Capitulo se presenta el Marco Tedrico sobre clima institucional y
capacidades de la labor docente, los antecedentes de la investigacidn relacionados con las
dos variables de estudio. Asimismo, se despliegan las definiciones de los términos basicos,

como la identificacion y la operacionalizacion de variables.

En el lll Capitulo trata sobre la Metodologia de la investigacion, en ella se presenta el ambito
de estudio, el tipo de investigacion, nivel de investigacion, métodos de investigacion, disefio
de investigacion, poblacion, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, actividades para la recoleccién de datos, técnicas de procesamiento y andlisis de
datos y descripcion de la prueba de hipétesis. En el IV Capitulo se encuentra la presentacién
de resultados, contiene la presentacion e interpretacion de datos, discusion de resultados y
el proceso de prueba de hipdtesis. Finalmente, estan las conclusiones a las que arriba la
investigacion, recomendaciones, las referencias bibliograficas y los anexos de la

investigacion.

La autora.

xii



CAPITULO |
El PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema.

Los origenes de la inquietud por el clima institucional se pueden buscar en las iniciaciones
de la corriente cognoscitiva de la psicologia. Dicha inquietud partio de la demostracién de
que toda persona percibe de modo diferente el contexto laboral en el que se desenvuelve,
y que esta apreciacion media en la conducta de las personas dentro de la corporacion, con

todas las extensiones que ello sobrelleva.

El rapido desarrollo de las organizaciones exige nuevas conductas a los grupos que se ven
atareados por nuevos requerimientos sociales, economica, culturales y la necesidad de
cambios, obligan a las autoridades a estar preparados a entender conductas individuales y
grupales del recurso humano, dirigiéndolas hacia el logro de metas de la organizacion,
proponiendo bases psicoldgicas buscando la efectividad de la organizacion y un buen clima

de trabajo y tener el éxito como organizacion.

En el campo de la labor profesional, las personas trabajan para satisfacer necesidades
economicas, pero también de progreso particular que le brinde ciertas satisfacciones. Estas
necesidades dan origen a estimulos que exigen un mayor rendimiento, por lo que la

percepcion tiene que ver con la experiencia de la persona, sus deseos y proyectos
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personales. Esta ponderacion y la adicion de una serie de situaciones perceptibles,
observables, estableceran las actuaciones y opiniones de los trabajadores al ser
consultados con respecto a sus horarios, funciones, estimulos, remuneraciones de su

trabajo.

En este contexto, la calidad educativa se convierte en una meta y condicién elemental que
buscan las instituciones educativas de los distintos niveles y modalidades escolares, tanto
privadas y estatales. En este sentido, en las ultimas décadas los esfuerzos estan centrados
en lograr mejorar las practicas pedagdgicas de los docentes y a proporcionarles las
condiciones adecuadas para un libre ejercicio de la profesion dentro de la institucion

educativa.

Asi, los ultimos estudios han confirmado que existen factores determinantes que
condicionan el despliegue de las capacidades en la labor docente, hoy conocido como
desempefio docente, este factor es el clima institucional. Los docentes debido a las
funciones y las relaciones que despliega en el interior de una institucion educativa se hallan
en una constante y permanente interrelacion con los demas miembros de la corporacion
educativa (Manes, 2008; Martin, 2001), ellos permanentemente forman equipos para
realizar actividades pedagdgicas, administrativas o de proyeccion a la comunidad, lo que
hace que se encuentren siempre activos por la misma naturaleza de su profesién en la que
manifiestan sus ideas, pensamientos, valores y habitos, conformando de esta manera el

clima institucional en la institucion educativa.

En la actualidad, las instituciones publicas y privadas para lograr una educacion eficiente y
de calidad actuan en funcion de los resultados de evaluacién ECE o PISA, a través del
analisis de los resultados buscan una constante reflexion de la labor pedagdgica con la
finalidad de evaluar y aplicar medidas correctivas. Existe la preocupacién del gobierno
central y de las direcciones regionales y locales que han incorporado en su agenda
propuestas de mejora, pero para que esto ocurra, se requiere realizar diagnosticos con
sistemas actualizados y de una permanente evaluacion de la informacion para generar una

reflexion sobre el actuar educativo y sus efectos en el logro de los aprendizajes.
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En este sentido, los diagnésticos demuestran que las instituciones educativas no son
espacios privilegiados en donde se tiene la ocasién de aprender a entenderse y
desenvolverse para convertir a los estudiantes en personas, ciudadanos responsables de
sus actuaciones. Todo esto debido a los escasos recursos que destinan el Estado para
reformar los contextos de trabajo y las relaciones entre trabajadores que al final influye en

el funcionamiento de la institucion.

En una exploracién sobre clima institucional (Menarguez, 2004) se hall6 que un defectuoso
clima institucional no consiente que los docentes ejecuten un buen ejercicio de sus
actuaciones, este tipo de situaciones negativas obstaculiza que una institucion educativa se
desarrolle de manera organizada y orgénica teniendo como meta lograr la mision y vision
de la organizacion. Asi, las instituciones educativas no sélo son espacios agradables con
ciertas comodidades, sino que también tiene que ver con contextos relacionados con la
practica obediencia, la paciencia y la comunicacion los que contribuyen a la eficacia y
eficiencia en la labor docente y de las instituciones. Sin embargo, se observa que en los
establecimientos educativos de los distintos niveles y modalidades existen serias problemas
de clima institucional, debido a los cambios en la practica de la gestion escolar y la gestion
pedagogica y las diferencias marcadas entre docentes, equipo directivo o padres de familia
lo que redunda en la organizacién y el desempefo. Estas situaciones traen como
consecuencia, rompimiento de relaciones humanas, entre directivos, docentes, padres de
familia, los docentes no se involucran en las actividades extracurriculares, solo van a dictar

sus clases, entre otros problemas.

Estos problemas traen como consecuencia la desmotivacion en la labor docente, la misma
que ha ido en aumento; factores como la brecha de las escalas remunerativas de la
meritocracia hacen que algunos ganen mas cumpliendo la misma funcién, estos factores
influyen en el desempefio docente, pues no se consideran recompensados por su esfuerzo,
las condiciones que trabajan que no son las adecuadas debido a que Chincha no cuenta
con infraestructuras educativas adecuadas. Otro factor que influye también es el desgaste
emocional ante los problemas dentro de las instituciones educativas, el estrés generado por

la aplicacion de un nuevo Disefio Curricular Nacional de Educaciéon Basica Regular,
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inestabilidad por ser algunos docentes contratados, también en los Ultimos afios se han visto
presionados con las evaluaciones de ascenso, expectativas de jubilacion, entre otros

factores.

Asimismo, se observa las diferencias muy marcadas como la desconfianza entre docentes
y entorpece el trabajo en equipo, lo hace que cada cual labora separadamente lo que afecta
el clima institucional, generalmente debido a las “horas efectivas”, los docentes no
encuentran espacios ni horarios para compartir experiencias exitosas, también esta el
descontento por las remuneraciones debido a la escalas, pues existen docentes que
cumplen las misma funcién y ganan menos 0 mas que los demas; por otro lado existe poca
colaboracion en las acciones corporativas, ademas de una escasa comunicacién entre el
equipo directivo, la desinformacion o marchas y contra marchas de los directivos, hacen que
el clima no sea tan favorable para el ejercicio de la labor docente. También se observa, que
se han dado actitudes agresivas entre docentes y equipo directivo a razon de los descuentos
por faltas o tardanzas, éstas acogen signos muy variadas, desde el ataque psicoldgico mas
ligero hasta la agresion fisica directa, son algunos de los problemas que aquejan también a

la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, de Chincha.

Toda esta problematica expresada lleva a un detrimento del clima institucional, la misma
que se refleja en la labor docente, por otro lado, los docentes poco o nada hacen para
reforzar sus competencias emocionales y pedagogicas, se inclinan solo a cumplir sus horas,
a cumplir solo sus funciones, no desarrollan la empatia, y no se involucran en las actividades
extracurriculares que programa la institucion, son poco proactivos, se oponen a los cambios

de la gestion escolar, ademas no se identifican con la institucion.

La Ley General de Educacion (Ministerio de Educacion, 2004, art. 56°) manifiesta que “el
profesor es agente fundamental del proceso educativo y tiene como misidén contribuir
eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las dimensiones del desarrollo
humano”. Por la funcion tan importante que ejerce el docente el Estado exige ejercer con
idoneidad profesional, con una elevada moral, que goce de una salud fisica y mental que

no ponga en peligro la integridad de los educandos. Sin embargo, nada dice sobre las
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condiciones en las que debe ejercer su profesion, pues las interrelaciones dentro de su
centro de trabajo pueden deteriorar su salud fisica, mental y moral, |a realidad del docente
es que muchas veces se enfrenta a situaciones de corrupcion desde las instituciones

educativas hasta las esferas mas altas del Ministerio de Educacion.

En este sentido, el clima institucional y la labor del docente conforman un factor esencial
que requiere profundo y continuo estudio a través de fuentes fiables, porque van a
determinar no solo en el proceso educativo, sino en los resultados. En ese contexto, es
importante orientar todos los esfuerzos de los actores educativos y componentes para que
participen y se les dé los escenarios necesarios para proveer las condiciones favorables
para el docente desarrolle todas sus capacidades para el logro de altos niveles de
aprendizaje, de igual manera apoyar a que los docentes se sientan satisfechos con la labor
que desempefia, y que ademas debe ser estimulado con el mejoramiento de su funcidn y

de su profesion.

Gonzales (2004) descubrié que el clima institucional es la evaluacion completa y activa que
poseen los docentes, directivos, personal administrativo y de servicio de una institucion
educativa, del contexto en el que despliega su labor, es la valoracion subjetiva y objetiva
que puede mediar en su trabajo. Considero que éstas son buenas razones para investigar
y establecer si los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, de
Chincha perciben un clima favorable, y como éste se relaciona con el desarrollo de sus
capacidades en su labor como docentes. Teniendo en cuenta estas apreciaciones se

plantea las siguientes preguntas de investigacion.

1.2 Formulacion del problema.

1.21 Problema general
¢, Cual es la relacion existente entre el clima institucional y las capacidades
en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”,

Chincha - 20177
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1.2.2

Problemas especificos

¢Cuadl es la relacion existente entre el clima institucional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017?

¢, Cual es la relacion entre el clima institucional y la ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa

“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 20177?

¢, Cual es la relacion entre el clima institucional y la participacion en
la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 20177

¢ Cual es la relacién entre el clima institucional y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa

“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 20177

1.3 Objetivos de la investigacion.

1.31

Objetivo general

Determinar la relacién existente entre el clima institucional y las
capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

1.3.2 Objetivos especificos

Establecer la relacion existente entre el clima institucional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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1.4

— Establecer la relacion entre el clima institucional y la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa

“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

— Establecer la relacion entre el clima institucional y la participacion
en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la

Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

— Establecer la relacion entre el clima institucional y el desarrollo de
la profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa

“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Justificacion.

Esta investigacion tiene justificacion en los siguientes aspectos:

Justificacion tedrica: El estudio posee una justificacion teérica, porque es
necesario conocer los fundamentos y supuestos teéricos, asimismo, la evolucion de
las teorias respecto al clima institucional y el desempefio de los docentes en la labor
profesional en las instituciones educativas de la provincia de Chincha. Es relevante
por su importancia teérica, porque los conocimientos relacionados a las variables
de investigacion se han organizado de una manera ordenada y que aportan al
desarrollo de la investigacion, las mismas que serviran para futuras investigaciones
a investigadores y profesionales interesados en el andlisis de las variables: Clima

institucional y las capacidades de la labor docente.

Asimismo, el desarrollo de esta exploracion admite aportar a la mejora del clima
institucional de la Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha, el
estudio servira como diagndstico para implementar acciones de mejora con
respecto al Clima institucional y Desempefio de la labor docente. A través de esta

averiguacion se ordené supuestos tedricos sobre: Clima institucional y las
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capacidades de la labor docente en las instituciones educativas de Educacion

Basica Regular.

Justificacion practica: Desde la figura practica el estudio, este se justifica porque
se realizd con el propésito de conocer los niveles de Clima institucional y cémo esta
se relaciona con las capacidades de la labor docente, teniendo en cuenta que el
buen desempefio docente es multifactorial; la intencion de la investigacion es
conocer cémo el clima institucional influye en el desempefio de la profesion en las
actividades diarias de ensefianza y aprendizaje de los estudiantes. Asimismo, el
desarrollo de la investigacion permitio la elaboracion de instrumentos de recoleccion
de datos, los mismos que fueron validados y confiabilizados de acuerdo a las
exigencias de la investigacion cientifica, los mismos que podrén ser utilizados para

futuras investigaciones sobre Clima institucional y Capacidades de la labor docente.

La investigacién también tiene justificacion practica porque las conclusiones y
sugerencias que se proponen podran ser tomadas en cuenta por otros
investigadores como referencia o antecedente de estudio, ademas permitira abrir

nuevas lineas de investigacion.

Justificacion social. La investigacion se justifica desde el punto social, porque la
institucidn educativa no contaba con estudios sistematizados, ordenados de
caracter cientifico que les sirva como insumo para la elaboracién de su Proyecto
Educativo Institucional (PEI) y su Plan de Trabajo Anual (PAT), a partir del informe
de investigacion se podra contar con un instrumentos e insumos confiables, debido
a que los resultados serviran como diagndstico para la institucion educativa
“‘Horacio Zevallos Gamez” de Chincha para elaborar proyectos o actividades en el
Proyecto Educativo Institucional (PEI) y en el Plan Anual de Trabajo (PAT)
destinados a mejorar el clima institucional y tener docentes con altas capacidades
de desempefio de su labor como profesionales de la educacion. Asimismo, lo
directos beneficiados seran docentes y estudiantes de todos los niveles educativos
del distrito.
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1.5 Limitaciones del estudio.

El estudio presento las siguientes limitaciones:

- Limitaciones de control de las variables. La segunda variable Capacidades
de la labor docente, presento un problema, pues no se encontré en el marco
tedrico como “Capacidades, por lo que tuvo que ser adaptada a la nueva
rubrica de evaluacion denominada “Desempefio docente” propuesto por el
Ministerio de Educacion del Pera.

— Limitaciones de la seleccidn de la muestra. En este aspecto se presentd un
problema pues la muestra de estudio del Nivel Secundario no era muy
significativa, por lo que se establecio incluir a docentes de otros niveles
educativos de Inicial y Primaria.

— Limitaciones en los instrumentos. Los indicadores de la segunda variable
Capacidades de la labor docente presentdé un problema, pues no se
ubicaron como “Capacidades”, por lo que se determind utilizar los
indicadores de evaluacion del desempefio docente propuestos por el

Ministerio de Educacién, adaptandolo para la variable.
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2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Funes (2014). Programa normativo de clima institucional y desempefio docente
orientado a las Escuelas Nacionales de la Primera Etapa del Subsistema de
Educacion Primaria del Municipio Pedro Gual Cupira. Universidad Nacional Abierta,
Caracas - Venezuela. Tuvo como objetivo determinar la relacién entre el Programa
normativo de clima institucional y desempefio docente; la metodologia utilizada fue
de tipo cuantitativo correlacional. La poblacion estuvo compuesta por 135 personas
conformadas por directores, supervisores y docentes de las escuelas nacionales en
estudio; y una muestra representativa de 75 personas: 5 directores, 5
subdirectores, 58 docentes de las escuelas nacionales. Se aplico un cuestionario
con alta confiabilidad. La hipotesis planteada fue: que el Programa normativo de
clima institucional se relaciona de manera significativa con el desempefio docente
en las Escuelas Nacionales de la Primera Etapa del Subsistema de Educacion
Primaria del Municipio Pedro Gual Cupira. Los resultados indican que el 54% de los
encuestados sostienen que existe un clima institucional “Regular”, asimismo, el 68%

de los encuestados afirman que el desempefio laboral se encuentra en el nivel
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‘Alto”, en la dimensiéon preparativos para el aprendizaje de los alumnos el 62% de
los encuestados afirman que el nivel es “Alto”. El autor concluye que: existe una
débil relacién (r = 0562) entre el Programa normativo de clima institucional y
desempefio docente en las Escuelas Nacionales del Subsistema de Educacion

Primaria del Municipio Pedro Gual Cupira.

Campos (2013). Modelo de asociacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en docentes universitarios. Universidad Autonoma de México. El estudio
tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Modelo de asociacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en docentes universitarios. El estudio estuvo
enmarcado en una investigacion de tipo cuantitativo, de disefio correlacional no
experimental, descriptivo, con una muestra de 60 docentes de la Facultad de
Ciencias de Arquitectura y Disefio, utilizando como instrumento dos cuestionarios,
uno para cada variable de estudio. La hipdtesis planteada fue: que existe una
relacién significativa entre el Modelo de asociacién del clima organizacional y el
desempefio laboral en docentes universitarios. Los resultados demostraron que el
74% de los encuestados afirman que existe un nivel “Bueno” de clima
organizacional, asimismo, respecto al desempefio laboral de los docentes
universitarios el 70% de los encuestado sostienen que el nivel es “Bueno”. El autor
concluye que existe una correlacion alta y positiva (r = 0,802) entre el clima

organizacional y el desempefio laboral en docentes universitarios.

Olaizola (2012). Clima institucional y desempefio gerencial del personal directivo en
la E.B. “Dr. Francisco Espejo” Universidad de Carabobo. Venezuela. El estudio tuvo
como objetivo establecer la relacion entre el clima institucional y desempefio
gerencial del personal directivo en la E.B. “Dr. Francisco Espejo”. El estudio se
enmarco en el método cuantitativo y un disefio no experimental de tipo correlacional
descriptivo. La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por 52 docentes de
aula, para la muestra se tomd 30 por ciento, el cual se forma por 19 docentes. La
informacién se recolectd a través de un cuestionario dirigido a los docentes el cual

estuvo constituido por 44 preguntas cerradas policotdmicas. La hipétesis planteada
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fue que: El Clima institucional se relaciona de forma significativa con el desempefio
gerencial del personal directivo en la E.B. “Dr. Francisco Espejo”. Los resultados
que se obtuvieron demuestran que el Nivel de clima institucional se ubica en la
categoria “Alta” con un 82% de los encuestados, respecto al desempefio docente
el nivel se ubica en la categoria “Alta” con un 86% de la muestra. La investigacion
concluy6 afirmando que existe una relacion significativa y alta (r =862) entre el clima
institucional predominante y el desempefio gerencial del personal directivo en la

E.B. “Dr. Francisco Espejo”.

Paredes, Sanchez y Salaiza (2012). La relacion entre el clima laboral y el
desempenio docente dentro del aula, en el nivel preescola”. Universidad Anahuac —
México. Se planteé como objetivo conocer la relacion entre el clima laboral y el
desempefio docente dentro del aula, en el nivel preescolar. Se utilizd el enfoque
metodoldgico cuantitativo, con un estudio descriptivo correlacional, la poblacion se
conformd con 72 docentes, la muestra 60 docentes y 12 directivos. Se aplico la
Encuesta de Clima Laboral (ECL) y la aplicacién de una guia de evaluacion sobre
desempefio laboral de acuerdo al sistema de escalafén del Estado mexicano. El
estudio plantea como hipétesis la existencia de una relacién significativa entre el
clima laboral y el desempefio docente dentro del aula, en el nivel preescolar. Los
resultados de correlacion muestran que sélo 8 de las 10 dimensiones de la ECL se
relacionan de manera positiva en un 83% de cada una de las dimensiones del
desempefio docente. Los autores concluyen demostrando la existencia de una
relacién concreta y significativa entre las dimensiones del clima laboral: control,
organizacion, salarios y liderazgo con el desempefio docente en sus dimensiones:
planificacién, aplicacion y evaluacién de las actividades relacionados con los

objetivos de la funcién docente.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Loépez (2017). Relacion entre clima institucional y desempefio docente de los

instructores militares en la Escuela Militar de Chorrillos, Universidad de Piura. Per.
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Tuvo como objetivo determinar la relacién entre clima institucional y desempefio
docente de los instructores militares en la Escuela Militar de Chorrillos. La
metodologia utilizada fue de tipo cuantitativa no experimental, de disefio
correlacional, con una muestra constituida por 65 Oficiales del grado de Capitan.
Se utilizd dos cuestionarios: El primero, referido al clima institucional de 30
preguntas distribuidas en cuatro dimensiones: comunicacion motivacién confianza
y participacion. El segundo, referido a desempefio docente, de 24 preguntas
distribuidas en cuatro dimensiones: capacidad pedagodgica, emocionalidad,
compromiso en el ejercicio de sus ocupaciones Y relaciones interpersonales. La
hipotesis general fue planteado de la siguiente manera: Existes una relacion y
significativa entre clima institucional y desempefio docente de los instructores
militares en la Escuela Militar de Chorrillos. Los resultados respecto al clima
institucional el 76% de los encuestados consideran que existe un nivel Alto de clima
institucional; respecto al desempefio docente de los instructores el 68% de los
encuestados afirman que existe un nivel Alto de desempefio laboral. El autor
concluye que existe una relacion significativa entre el clima Institucional en las
dimensiones de comunicacion, motivacion y participacion, con el desempefio

laboral de los Instructores Militares.

Quispe (2015). Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad
distrital de Pacucha, Andahuaylas. Universidad Nacional José Maria Arguedas.
Peru. El estudio plantea como propésito determinar la relacién entre el clima
institucional y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Pacucha,
Andahuaylas, para tal fin utilizé el enfoque cuantitativo de tipo correlacional no
experimental, con una muestra de 64 trabajadores entre hombres y mujeres, se
utilizé dos cuestionarios de acuerdo a cada variable. El primer cuestionario para
medir el clima institucional estuvo compuesta por 15 itemes; el segundo
cuestionario para evaluar el desempefio laboral también estuvo compuesto por 15
itemes. La hipdtesis que plantea dice que: existe una relacion significativa entre el
clima institucional y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Pacucha,

Andahuaylas. Los resultados de la investigacion demuestran que el 78,51% de los
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encuestados afirman que tienen un clima institucional “favorable”, asimismo
respecto al desempefio laboral el 81,24% tienen un “adecuado” desempefio laboral,
finalmente la investigacion concluye que existe una correlacion positiva de 0,762
entre la dimension comunicacion, servicio y eficiencia en el desempefio laboral.
Asimismo, se demuestra la existencia de una correlacion positiva de 0,802 entre la
dimensidn motivacion y la eficacia en el desemperio laboral. Finamente el estudio
evidencia que existe una correlacion de 0.743, con un nivel de confianza del 95%.
El autor concluye el estudio mostrando la existencia de una relacion significativa
entre el clima institucional y desempefio laboral en la Municipalidad distrital de

Pacucha.

Torres y Zegarra (2014). Clima organizacional y desempefio laboral en las
instituciones educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno — Peru. Universidad
Nacional del Altiplano. El estudio plante6 como objetivo demostrar la relacion entre
el clima organizacional y desempefio laboral en las instituciones educativas
Bolivarianas de la ciudad de Puno, se opt6 por una investigacion basica de disefio
correlacional no experimental. Como método se utilizo el cuantitativo, con muestreo
probabilistico y estratificado. La muestra la conformaron 133 docentes. La hipdtesis
propone que existe una relacion significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral. Los resultados demuestran que la variable clima organizacional
el 60% de la muestra evidencian que tienen una buena percepcién del clima
organizacional en sus institucion educativa con una media aritmética de 61 a 80
puntos. En cuanto a los resultados la variable desempefio laboral de los docentes
el 64,66% del total de la muestra opinan que tienen un buen desempefio laboral con
una media aritmética de 63 a 84 puntos. El estudio de investigacion presenta un
nivel de significancia del 5% y teniendo una correlacién de r= 0,828 y una
significatividad de (t=16,90) los autores concluyen la existencia de una relacion
directa y positiva entre clima organizacional y desempefio laboral en las
instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno; por lo tanto, se
establece que a mejor clima organizacional, existe mejor desempefio laboral en las

instituciones educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno.
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Pérez (2012). Relacion entre el clima institucional y desempefio docente en
instituciones educativas de la Red N° 1 Pachacutec — Ventanilla. Universidad San
Ignacio de Loyola — Lima. El estudio plantea como propdsito determinar la relacion
entre el clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas de la
Red N° 1 Pachacutec — Ventanilla, la muestra estuvo integrada por 100 docentes.
La metodologia utilizada fue de tipo correlacional, con un disefio descriptivo
correlacional. El instrumento utilizado para el clima institucional fue el cuestionario
elaborado por Martin (1999). Para el desempefio docente se utilizé el cuestionario
de Valdés (2004). La hipétesis general plantea la existencia de una relacién positiva
entre el clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas de la
Red N° 1 Pachacutec — Ventanilla. Los resultados demuestran que el promedio para
el clima institucional es 3.44, y se ubica en el nivel “regular”. El promedio para el
desempefio docente es 4.08, y se ubica en el nivel ‘bueno”, en el estudio se
encontrd correlacion media entre el clima institucional y desempefio docente,
ademas correlacion media entre las dimensiones del clima institucional y el
desempefio docente. El estudio concluye mostrando la existencia de una
correlacion positiva entre el clima institucional y el desempefio docente en las

instituciones educativas de la red 1 de Ventanilla.

Mendoza (2011). Relacién entre clima institucional y desempefio docente en
instituciones educativas de Inicial de la Red N°9 — Callao. Universidad San Ignacio
de Loyola - Lima. El estudio plantea como propdsito determinar la relacién entre
clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas de Inicial de la
Red N°9 - Callao. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional. La muestra
de estudio fue de 45 profesores y 205 padres de familia. Se utilizé como instrumento
un cuestionario con escala de Likert para cada variable. Los resultados demuestran
que a nivel general, existe una relacion (0.537) significativa entre clima institucional
y el desempefio docente. A nivel especifico, existe una relacion alta significativa
entre comportamiento institucional (0.504) en capacidad organizacional (0.448) y
en dinamica institucional (0.524). La investigacion concluye que: Existe relacion

significativa entre clima institucional y el desempefio docente en instituciones
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educativas de inicial de la Red N° 9-Callao, en coeficiente de determinacion

demuestra que a mejor clima institucional mejor es el desempefio docente.

2.1.3 Antecedentes regionales o locales

Daga y Vasquez (2014). El liderazgo del director y su influencia en el desempefio
de la labor docente en la Institucion Educativa Publica N° 22230 “Eladio Saravia
Tasayco’, Institucion Educativa Publica “Andrés A. Caceres’, Institucion Educativa
Publica “José Pardo y Barreda” de Chincha” Universidad César Vallejo — Sede Ica.
Tuvo como objetivo evaluar el nivel de influencia del liderazgo del Director en el
desemperio de la labor docente en la institucion educativa publica N° 22230 “Eladio
Saravia Tasayco’, institucién educativa publica “Andrés A. Caceres”, institucion
educativa publica “José Pardo y Barreda” de la provincia de Chincha — 2014. Con
un estudio de Tipo Descriptivo- Correlacional, nivel no experimental cuantitativo, y
una muestra de 150 docentes, utilizé un cuestionario para ambas variables los
mismos que estuvieron constituidos por 32 items cada uno. Se planed como
hipotesis que existe relacion significativa entre el liderazgo del director y su
influencia en el desempefio de la labor docente en la Institucion Educativa Publica
N° 22230 “Eladio Saravia Tasayco”, Institucién Educativa Publica “Andrés A.
Caceres”, Institucion Educativa Publica “José Pardo y Barreda” de Chincha”. Los
resultados demuestran que el 78% consideran que tienen un nivel “Alto” de
liderazgo del director y el 65% sostienen que existe una influencia “Media” en el
desempenfio docente. El estudio arriba a la siguiente conclusion: que existe una
relacién significativa (r=0,881) entre el liderazgo del director y su influencia en el
desemperio de la labor docente en la Institucion Educativa Publica N° 22230 “Eladio
Saravia Tasayco’, Institucion Educativa Publica ‘Andrés A. Céaceres”, Institucion

Educativa Publica “José Pardo y Barreda” de Chincha”.
Astorayme y Olano (2011). Influencia del clima institucional y el desempefio de los

docentes de Educacion Secundaria de la Institucion Educativa Publica “John F.

Kennedy” de Chincha — 2011. Universidad César Vallejo. Sede Chincha - Ica. Tuvo
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2.2,

como objetivo determinar la influencia del clima institucional y el desempefio de los
docentes de Educacion Secundaria de la Institucion Educativa Publica “John F.
Kennedy” de Chincha. Investigacion de tipo basico, con disefio no experimental de
nivel de contraste de hipdtesis descriptiva — correlacional. Se utilizé un cuestionario
y una ficha de observacién para captar informacién sobre el clima institucional y el
desempefio docente. La poblacidn estuvo conformada por 90 docentes y el tamafio
de muestra se obtuvo mediante la forma no probabilistica con un total de 73
docentes de Educacién Secundaria de las diferentes areas curriculares. La
hipotesis planteada fue: que existe una influencia significativa del clima institucional
sobre el desempefio de los docentes de Educacion Secundaria de la Institucién
Educativa Publica “John F. Kennedy” de Chincha. Los resultados de la
investigacion ponen en evidencia la existencia de una alta influencia entre el clima
institucional y el desempefio docente de 81,60%, y para las Dimensiones los valores
del Coeficiente de Correlacién Pearson ( r ) es de 0,810, el cual es significativos
(5% del nivel de significacion). La investigacion concluye que: el clima institucional
influye significativamente en el desempefio del docente de Educacion Secundaria

de la Institucion Educativa “John F. Kennedy” de Chincha.

Bases teoricas

2.2.1 Clima institucional

Definicion

La manera de otorgarle un concepto al clima en las organizaciones deviene de como estan

organizadas, las funciones que cumplen y los objetivos planteados, los mismos que son

considerables y multiples. Asi, el clima institucional se define como las relaciones efectivas

entre los diferentes estamentos que conforman en el interior de una organizacién, en efecto,

en el sector educacion en las instituciones educativas el clima institucional esta determinada

por las actuaciones del personal directivo, docentes, personal administrativo, estudiantes y

padres de familia.
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El clima institucional, recibe variadas denominaciones, asi también es llamado clima laboral,
clima organizacional, entre otras. Como se puede ver, existe una variedad de nombres que
le han dado diversos autores. En ocasiones el clima institucional se define de forma
individual y en la mayoria de casos desde un punto de vista corporativo. Cuando se trata
del nivel individual toma el nombre de clima psicolégico; cuando se trata de un nivel en la
que se involucra a la organizacién en general toma el nombre de clima laboral o clima
organizacional y en el caso de instituciones educativas toma la denominacién de clima

institucional.

Segun Brunet, (2004) la nocién de clima institucional fue planteado de manera inicial al area
de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Con influencia de las escuelas del
pensamiento Gestalt y funcionalista, sostiene que las personas comprenden el mundo que

les rodea y se comportan en funcion de la forma que perciben ese mundo.

Por su parte, Cortez, (2000) y Guillén y Guil, (2000), precisan sobre el clima institucional
como: ‘las apreciaciones de los trabajadores sobre las conductas de la corporacion que
perturban o pueden afectar su rendimiento en el cumplimiento de sus funciones” (p. 45-66).
Al igual que los anteriores autores, consideran que la percepcion que tienen las personas y
los trabajadores de su centro laboral es un elemento clave para explicar las actuaciones y
cualidades de los integrantes de la estructura organica durante el desarrollo de sus

funciones.

En ese mismo sentido, Bustos, Miranda y Peralta, (2002) afirman que: “el clima institucional
esta constituido por una acumulacién de impresiones y cualidades que identifican a los
trabajadores dentro de una organizacién durante el desarrollo de sus funciones y que
establece la manera como los trabajadores aprecian su trabajo, sus interrelaciones, su
estructura y su complacencia (p. 82). Los autores también sefialan la importancia de la
percepcion del trabajo como causa fundamental para explicar las actitudes de los
colaboradores de la empresa o institucion, es decir el ambiente de trabajo percibido por los
trabajadores determina las actitudes buenas o malas de los trabajadores en el cumplimiento

de su ejercicio profesional o laboral.
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Para Rodriguez, (2014), el clima institucional: “son las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que
benefician o afectan al trabajo” (p. 106). Generalmente son apreciaciones que hacen los
trabajadores de una corporacion en relacion a su contexto de trabajo, que viene a ser el
contexto donde desarrollan sus actividades, y donde interactuan con otros trabajadores y

los usuarios.

Segun Ivancevich (2006), sostiene que: “el clima institucional es el estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional” (p. 6).
Involucra aplicar teorias, métodos y principios planteados en las disciplinas como la
psicologia, sociologia y antropologia para aplicar los conocimientos y supuestos teéricos
sobre percepciones, valores, capacidades y acciones individuales mientras se trabaja en
equipos y dentro de la organizacion segun los estamentos, y las funciones que se cumplen,
asi como analizar el efecto que tienen sobre el ambiente externo de la organizacion en sus
recursos humanos, materiales, objetivos y estrategia que se ven plasmados en la visién y

mision institucional.

Para Chiavenato, (2007): “el clima institucional constituye, la atmosfera psicolégica
caracteristica que existe en cada organizacion” (p. 15). En ese sentido, la definicion que se
le puede dar al clima institucional implica un concepto multifactorial que se influyen de
manera mutua como el tipo de organizacion, la tecnologia que utiliza la corporacion, las
metas, la politica de trabajo, el tipo de mercado, la visién y misién en educacion, asi como
el sistema de valores y formas de comportamiento social relacionados con las funciones y

los estimulos a los trabajadores.

De forma general se puede expresar que el llamado Clima Organizacional o Clima
Institucional se definir como: La percepcion que tienen los trabajadores, profesionales o
colaboradores de una institucion de cualquier tipo, dentro de ellas las educativas, acerca de
la visién, mision de sus caracteristicas, procedimientos, valores, conductas, ambiente fisico,

interrelacion de personas y otras caracteristicas, que de alguna manera influyen en el
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comportamiento de cada persona que labora en dicha organizacién, generando una

interrelacion, creando un espacio placentero para el desarrollo de las actividades.

Asi, un buen clima institucional permitira la ejecucion del Proyecto Educativo Institucional
(PEI) el Plan Anual de Trabajo (PAT), el Proyecto Curricular Institucional (PCI) y las
decisiones se toman de manera colegiada en un contexto de cordialidad, compromiso,
motivacion e involucramiento de todos los estamentos de la institucion que apuntan hacia

el logro de metas y objetivos comunes.

Dimensiones del clima institucional

Las dimensiones del clima institucional detallan el comportamiento de la variable, por lo
tanto, para la presente investigacion solo seran consideradas aquellas que son
determinantes para conocer el nivel de clima en las instituciones de caracter educativo. Los
estudios que estan orientados a medir el clima institucional han sido tomado por Martin
(1999, p.38), que plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en las instituciones

educativas, fundamentado en Tagiuri y contempla las siguientes dimensiones:

a) La comunicacion.

La comunicacién es comprendida como el proceso a través del cual se trasmite
informacién, mensajes entre dos 0 mas personas o de una entidad a otra; en este
contexto, la comunicacién es un elemento esencial y un factor de coexistencia que
determina las formas de socializacion entre los miembros que integran las

organizaciones.

Chiavenato (2007) sostiene que la comunicacién es “el proceso por el cual se
transmite informacion y significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera
de relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos, pensamientos y
valores” (p. 59). El autor insiste que comunicarse es trasladar y recibir mensajes,
informacién en forma bidireccional entres dos 0 mas personas, viabilizando una

interrelacion fluida entre ellos en diversos aspectos. Martin (1999, p.78).
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b)

Segun Fischman (2000), menciona que “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” (p. 99), para el autor la comunicacion
ayuda a generar un clima de cordialidad y de unidad con su personal, tender los
canales adecuados para una comunicacion asertiva genera en el interior de la

organizacion un clima de respeto y confianza.

Partiendo de esta premisa, la comunicacion en las instituciones cumplen diversas
funciones, por ejemplo garantiza la realizacion de las propuestas y acuerdos que
establece la organizacion, ayuda a coordinar y a controlar las actuaciones y
responsabilidades de los miembros que integran las corporaciones y lo mas
significativo ayudan a promover un buen ambiente laboral con un grado de

confianza entre sus integrantes y de acuerdo al contexto existente.

Motivacion.

Esta dimensidn se convierte en un factor importante para determinar el clima en la
institucion educativa. Segun Robbins (1997) menciona “que es el deseo de hacer
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la
posibilidad de satisfacer alguna necesidad” (p. 110). En esta concepcién los
esfuerzos siempre estaran orientados para alcanzar la vision y mision en las
organizaciones, para ello expresamos tres elementos claves: el esfuerzo, las

necesidades y los fines organizativos.

El esfuerzo es una medida de intensidad en el desarrollo o ejecucion de acciones,
y necesidades; las personas con alta motivacién se ofrecen con empefio a cumplir
o llegar a la meta para satisfacer sus escaseces; finalmente, mantener la motivacion
es importante para obtener resultados favorables de desempefio en el trabajo para

lograr los objetivos de la organizacion.

Por otro lado, para Fischman (2000) “la motivacion que se mantiene a largo plazo y

crea lazos de lealtad con la organizacién, es la motivacion interna” (p. 112). Sin
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d)

embargo, cuando las corporaciones o instituciones implantan estimulos fundados
solo en elementos externos a los trabajadores como bonos econémicos, bonos de
compras en supermercados, o sueldos elevados, los trabajadores se centralizan en
lograr esos incentivos y pierde su motivacién interna. Con el tiempo el trabajador
solo valorara el incentivo externo y cualquier acto a favor de la empresa s6lo sera
posible si de por medio existe un incentivo. La forma de mantener la mistica y amor
por la empresa es desarrollar en los trabajadores la motivacion interna, solo asi, se

generara un verdadero compromiso y carifio por la organizacion.

Confianza.

Martinez (2011) sostiene que la confianza “es una firme creencia en la honestidad,
integridad o fiabilidad de la persona, para descubrir 0 potenciar, sus valores y
comportamientos que constituyen pilares basicos de cualquier organizacion que se
considere exitosa y sostenible” (p. 37). Desde esta perspectiva, las organizaciones
que tienen un rendimiento muy alto, incrementan su eficiencia, desarrollando en el
interior de sus empresas una cordialidad mutua entre sus trabajadores, a través de
los roles que desempefian con valores y buenas conductas y actian de manera

democratica.

La participacion.

Segun lo define Robbins (2004) “La participacion en el trabajo es el grado en que
un empleado se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera
que su desempefio laboral es importante para su propia valia” (p. 287). En ese
sentido, la participacion de los miembros compone un conjunto de redes de
comunicacion y participacion ya sea de manera formal o informal en equipos de
trabajo, organos colegiados, de participacion, a nivel de directivos, docentes,
estudiantes y padres de familia y que actian en torno a la labor educativa. En la
participacion se mide el nivel que cada integrante se involucra en las decisiones de
las politicas de la organizacion, es la gestion de participar en algun tipo de actividad

que implique el logro de metas planteadas.
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Importancia del clima institucional

El clima institucional es transcendental porque admite una buena convivencia, colabora en
la consecucion de los objetivos educacionales centrados en el desarrollo de los estudiantes.
Como lo manifiestan Guillén y Guil (2000, p.55), el éxito de una organizacion obedece del
modo cémo sus integrantes aprecian el clima institucional; es decir, si los integrantes de la
organizacion consideran que el clima organizacional es efectivo o dafiino obedece a las

apreciaciones de ellos mismos.

Un buen clima institucional tendra consecuencias para la organizacion a nivel positivo, tales
como: logro, afiliacién, poder, productividad, baja rotacién, satisfaccion, adaptacion e
innovacion (Bustos et al., 2002). En el campo educativo un buen clima institucional
proporcionara la tranquilidad, la confianza que necesitan los docentes para el cumplimiento

de sus actividades en el marco del desempefio docente.

Por el contrario, el clima institucional bajo genera en los empleados momentos de desidia,
dejadez, depresion, llegando incluso a la depresién; en la mayoria de los casos se
transforman en desconcierto, agresividad e insubordinacién (Gibson, Ivancevich y Donnelly,
2001). Un clima institucional negativo genera descontento en los trabajadores, bajos niveles
de logro en las metas trazadas, desconfianza entre los trabajadores, la aparicion de algunos
sindromes o enfermedades en los trabajadores, rompimiento de relaciones humanas y

finalmente un servicio educativo deficiente.

Palomino y Rogger (2001) sefiala dos consecuencias importantes del clima institucional
positivo: (a) lograr una mayor productividad a largo plazo y (b) disfrutar de un entorno laboral
de alto nivel que contribuya al éxito de la organizacion de una manera significativa. La
solvencia, la capacidad de una institucion se evalta de acuerdo a sus logros conseguidos,,
en educacion en los niveles de logros de sus estudiantes que generalmente son a largo
plazo, esto significa mantener un constante y permanente ambiente de trabajo adecuado,
es decir un buen clima institucional y mantenerlo a través del tiempo, reforzando y reciclando

aquellas conductas que favorecen un buen clima de trabajo.

35



Para Martinez y Nosnik (2002), el objetivo de analizar al clima institucional radica en conocer
como influyen aspectos como los estimulos, la tranquilidad en el puesto de trabajo, el salario
en el ejercicio de las funciones de los integrantes de una organizacién. También ayuda a
conocer qué elementos pueden estar afectando un alza o una baja en la motivacion y
productividad. El logro de metas programadas por una instituciéon entonces se debe no solo
al cumplimiento de las funciones en efecto, tiene que ver con el estado de animo de los
trabajadores y la complacencia que siente al lograr las metas, pero se agregaria un tercer

factor la relacion de comunicacion entre los que dirigen a las organizaciones.

Chiavenato, (2007) afirma que: “el clima institucional puede convertirse en un vinculo o un
obstaculo para el buen desempefio de la organizacion, puede ser un factor de influencia en
el comportamiento de quienes la integran” (p. 65). Por consiguiente, se hace necesario u
obligatorio proporcionar un buen clima institucional en las organizaciones, pues éstos

influyen en el logro de los objetivos propuestos.

El clima institucional en las instituciones educativas se encuentra bajo la agenda de la
investigacion educativa. Diferentes estudios sobre clima institucional demuestran la
importancia de la eficacia y la equidad como predictores de logros positivos. En un estudio
reciente (Creemers y Reezigt, 2003) se encontr6 que el clima institucional incide en los
logros institucionales, como el logro de los aprendizajes, la tasa de repitencia, desaprobados
y abandono escolar y problema de convivencia escolar. Asi, el nivel de logro de los
aprendizajes de los estudiantes no solo es el referente de una buena educacion, sino
también es la percepcion y la satisfaccion de las expectativas que tienen los estudiantes

respecto a sus ambientes fisicos, sociales, que los rodean durante su escolaridad.

Segun Fernandez (2004), “el clima institucional es un tema importante en la agenda de las
reformas educativas en las ultimas décadas” (p. 18). Las politicas educativas buscan
transformar de acuerdo a las nuevas corrientes de la administracion; plantean reformas en
la gestion educativa; éstos constituyen enormes retos y posibilidades a fin de mejorar no
solo la gestion administrativa sino la gestion escolar dentro de las organizaciones escolares.

En ese sentido, para lograr politicas requieren que las actividades sean internalizadas y
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desarrollados por los gestores o miembros integrantes de una comunidad educativa,
teniendo siempre en cuenta los estados de animos y proporcionandoles espacios de
comunicacion, participacion, escucha y de buenas interrelaciones en la organizacion de

veran cristalizados muchos de las reformas planteadas.

En ese sentido, se puede sefialar que la superacion de una organizaciéon obedece
esencialmente de la eficiencia sostenida de sus integrantes y esa eficiencia puede ser
potenciada o disminuida en la medida en que el Clima Institucional sea positivo o negativo,
ya que si es positivo originaran mayor productividad y mejor desempefio y si fuera negativo
las consecuencias probablemente seran el desinterés, la baja produccion y la disminucion

de la eficiencia.

Esta caracteristica del clima institucional y sus efectos son especialmente destacados en
los centros educativos de cualquier nivel y afectan sensiblemente el desempefio docente de
sus integrantes. Es muy importante otorgar al clima institucional positivo una caracteristica
de permanencia en el tiempo que asegure alcanzar objetivos de eficiencia a largo plazo.
Martin, (2000) en su articulo “Clima de trabajo y organizaciones que aprenden” realiza un
analisis del clima institucional en organizaciones educativas, que incluye definiciones y tipos
de clima de trabajo asi como factores que determina el clima laboral. Considera que en toda
organizacion educativa que analiza reflexivamente el contexto y los procesos; el clima de
trabajo adquiere una gran importancia por su repercusion inmediata en los procesos,

resultados y finalmente en la calidad del centro educativo.

Ahora bien, el clima institucional posee particularidades multidimensionales y de igual forma
Su proceso es sistémico, es un error que se considere como algo paralizado o exacto, por
el contrario es una realidad que se debe perfeccionar, corregir, mejorar a través de un
esfuerzo de trabajadores en equipo, generando sistemas modernos, buscando innovarse,
superando y logrando altos niveles de eficiencia y eficacia, en ello tiene mucho que ver los
recursos humanos y su interaccién dentro de la organizacion, para lo cual toma suma
importancia elementos como la comunicacion, la confianza, la motivacion, la participacién y

colaboracion en todos sus estamentos.
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Factores que influyen en el clima institucional

Se puede sefialar algunos modelos que muestran propuestas de factores que influyen en el

Clima Institucional. . Asi, Brunet (2011) hace mencion de las exploraciones llevados a cabo

en el campo del clima institucional de R. y plantea una serie de factores elementales que

influyen en el clima institucional. Por ejemplo:

b)

—  El contexto, tecnologia y distribucién de la organizacion.

— Laposicion jerarquica del sujeto y su salario.

— Los factores personales: personalidad, cualidades y nivel de complacencia.

— Laapreciacion que poseen respecto al clima organizacional los empleados, los

integrantes de la corporacién y los directores.
Factores externos
Los factores externos que impactan en la conducta de los empleados son las
relaciones con los compradores, vendedores, coacciones del sindicato, los medios
de comunicacion y la vida familiar de los empleados, estos pueden responder de
manera positiva 0 negativa en la interaccion del trabajador.
Factores psicologicos
Los factores psicolégicos estan determinados por las percepciones, expectativas y
motivaciones de los trabajadores y miembros de una organizacion que repercuten
en aspectos personales del trabajador como el estrés, la fatiga que a su vez pueden
llegar a dafiar la salud de los trabajadores.

Factores individuales, grupales y estructurales

Las particularidades de cada trabajador, advierte sus cualidades, apreciaciones,

temperamento, valores, emociones y el grado de estrés; en este aspecto, el
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agotamiento que puede demostrar media sobre su conducta en el cumplimiento de

sus funciones dentro de la institucion.

Otro factor que incide en la dinamica de las instituciones son la funcién y los
objetivos de los equipos de trabajo que se forman, éstos de acuerdo a sus fines y
objetivos determinan los relaciones de comunicacion, la asimilacion de la vision y
misién, la identificacion con la institucién, el cumplimiento de las normas, los roles

seran los que le pondran el sello de positivo 0 negativo al clima institucional.

En el interior de las instituciones, por lo general su estructuracion responde a reglas
y normas establecidas en funcion de la politica de la corporacién, a la forma de
comunicacion y al sistema directivo de ejercer el poder. La manera como esta
perfilada la distribucion de la organizacion, los rangos, los niveles, las actividades,
los roles y las funciones de los trabajadores, ademas de la carga, la presién y la
autonomia, afectan sobre el clima organizacional. En ese sentido es la psicologia
organizacional que se encarga de estudiar el actuar de las personas y/o miembros

dentro de una organizacion o institucion.

Enfoques tedricos del clima institucional

Los distintos estudios realizados hasta la actualidad demuestran que las organizaciones

tienen constructos teoricos que sustentan su existencia en la ciencia, por lo tanto, el clima

institucional posee conceptos propios de las investigaciones realizadas, porque también

tiene un objeto de estudio, teorias y enfoques que lo sustentan.

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” (p.18). Precisan al clima

institucional como: “una cualidad relativamente duradera del ambiente interno de una
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organizacion que es experimentada por sus miembros, influencia su conducta, y puede ser
descrita en términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas o atributos de la

organizacién” (p. 20).

De acuerdo a la taxonomia de Tagiuri, la organizacién del clima se sostiene en cuatro
dimensiones: ecoldgica relacionada con la infraestructura, constituye los ambientes fisicos
y materiales de la institucidn, que pueden estar conexas con los servicios generados. Tiene
como variables las edificaciones, el tipo de material construido, las condiciones de trabajo
el tamafio del aula, asi como los materiales y la estructura funcional. EI medio esta referido
al tipo de personas y grupos de personas que trabajan dentro de la institucion, entre sus
variables se puede mencionar las cualitativas o caracteristicas de los individuos como los
elementos motivadores, los sueldos, los afios de servicio, la personalidad y la conducta del

equipo directivo, asi como la puntualidad y los valores.

Otra dimension alude al sistema social, implica los modelos de relacién entre las personas
y cuyas variables definen la relacidn entre los estamentos de la organizacion, el grado de
comunicacion, la colaboracion, la toma de decisiones colaboradas, la democracia y el
liderazgo. Finalmente, la cultura como dimension implica el sistema de creencias, los
valores y las estructuras cognitivas de los miembros; sus variables pueden estar

determinadas por las normas o reglamentos, sistemas de control y principios innovadores.

Modelo de Litwin y Stinger.

Por su parte Litwin y Stringer (1978) definen clima como: “un concepto que describe la

calidad o naturaleza subjetiva del ambiente organizacional” (p. 126). Sus propiedades

pueden ser explicadas o ejercitadas por los érganos de la organizacién, y alcanzadas por

los miembros de una institucion de manera apropiada. El Centro de Investigacion y

Servicios Educativos, (2007) localizé las caracteristicas del modelo:

- La estructura: manifiesta el entusiasmo que expresa el trabajador en relacion a las
ordenes del equipo, a las politicas, acciones y conocimientos que posee; las

motivaciones que tiene para presentarse a las evaluaciones de ascenso; la
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convocatoria a los procesos de cambios o innovaciones que se dan poseen un
aspecto formal o informal, la forma cémo esta estructurada cada uno de los
jerarquias de la institucion establece su organizacion.

- La responsabilidad: pasion de ser su propio director, evitar las consultas con
respecto a sus decisiones y la seguridad del trabajo bien hecho.

- La recompensa: sentimiento de ser premiado por el trabajo bien hecho; destacar
las distinciones positivas, la equidad percibida por sus servicios y una buena politica
de promocion.

- El riesgo: sentido de inseguridad y reto en el compromiso en la organizacién; poner
un limite a los peligros que se proyectan o prevenir las proximas maniobras.

- La calidez: sentimiento frecuente de buena familiaridad que predomina en la
ambiente del equipo de trabajo; el derecho en ser admitido; la prevalencia de
amistad en los grupos sociales formales e informales.

- El apoyo: la asistencia percibida desde el equipo directivo y otros trabajadores en
el grupo; énfasis en el apoyo reciproco desde y hacia arriba.

- Los esténdares: la importancia apreciada de objetivos tacitos e innegables y de
modelos de trabajo; el deseo y la obligacion de realizar una buena labor; el reto
constituido en las metas grupales y personales.

- El conflicto: sentimiento que incluye escuchar y ser escuchados las diferentes
opiniones; se pone énfasis en la apertura al dialogo y comunicacion oportuna.

- La identidad: es el sentimiento de pertenencia a una corporacion y que por ser
miembro es muy valorado en el equipo de trabajo; la actitud puesta en este tipo de

esfuerzo.

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).
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Likert constituye tres tipologias de variables que precisan las particularidades que identifican
a una institucion y que median en la apreciacion particular del clima. En tal sentido el autor

menciona los tres tipos de variables:

a) Variables causales, también se definen como variable autonoma, debido a que
estan dirigidas a mostrar el modo cémo una organizacion se desarrolla y consigue
resultados, dentro de las variables causales se nombran la distribucion organizativa,
la administrativa, la de gestion, las decisiones, competencias y actitudes.

b) Variables intermedias, este tipo de variables estan encaminadas a evaluar el curso
interno de la empresa, expresado en aspectos tales como: motivacion, ingresos,
informacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia debido
a que forman parte de los procesos de una organizacion y que se orientan hacia
una constante evaluacion y cambios de marcha.

C) Variables finales, estas variables surgen como consecuencia del resultado de las
variables causales y las intermedias, estan orientadas a establecer los resultados
conseguidos por la organizacion tales como su produccion, las ganancias, las

pérdidas, la inversion entre otras.

En conclusion, se puede asegurar que existen variables que determinan e influyen en el
desempefio de los trabajadores en el interior de una organizacion y que a su vez le dan
forma al ambiente en que las organizaciones donde se desenvuelven. Estos variables no
influyen directamente sobre la organizacidn, sino sobre las percepciones que sus miembros
tengan de estos factores, las mismas que median entre el desempefio, la percepcion del
medio ambiente y los objetivos de la organizacion (Centro de Investigacion y Servicios
Educativos, 2007)

Enfoque estructural y humanista del clima institucional.
Martin (1999), considera que dentro del clima institucional se manifiestan dos grandes

escuelas de pensamiento: estructuralista y humanista (p. 92). En esa medida, la escuela

estructuralista enfoca su mirada en los aspectos objetivos del contexto donde se trabaja,
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observa el tamafio de la organizacién, los aspectos relacionados con la centralizacion o
descentralizacién, la toma de decisiones, los niveles jerarquicos, la implementacion
tecnoldgica que se maneja, el reglamento que regula el comportamiento, las funciones,

remuneraciones y estimulos de los miembros de la organizacion.

En ese sentido, se piensa que, lo factores del clima institucional se orientan de manera
especial en los elementos estructurales de forma objetiva. Asimismo, en palabras de Martin
(1999) el clima esta conformado por un conjunto de percepciones integrales que tienen las
personas sobre el medio ambiente donde trabajan y que muestran la interaccion entre sus

particularidades propias del individuo y las de la organizacion.

En ese orden el enfoque estructural y humanista hace referencia a las particularidades
invariables de una estructura organizacional que difieren de otras y que pueden influir en la

conducta de los individuos durante el trabajo.

En conclusion, el clima institucional es un factor que influye y que puede perturbar la
eficiencia y efectividad de las personas que trabajan en ella, pues si influye en las
particularidades de los individuos lo puede hacer de manera negativa o positiva, cuya
dimensién se vera reflejado en el rendimiento de los trabajadores, el ambiente de trabajo,

las condiciones, el nivel de comunicacion, las interrelaciones, la confianza entre otros.

Tipos de clima institucional

Existen numerosas definiciones sobre clima institucional, pero, todos coinciden que es el
ambiente generado en una organizacion que parte de la interrelacion cotidiana entre los que
integran la institucion: Directivos, docentes, auxiliares, personal de servicio, estudiantes,
padres de familia en el caso de organizaciones escolares, por consiguiente, este ambiente
es percibido de acuerdo a las actitudes, creencias, valores y motivaciones que expresan
sus miembros en sus relaciones personales y profesionales. Lickert, propone cuatro tipos
de clima institucional las mismas que surgen de las interacciones de sus variables causales,

intermediarias y finales (Centro de Investigacion y Servicios Educativos, 2007).
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Sistema I. Autoritarismo explotador.

En este tipo de clima institucional el directivo desconfia de sus trabajadores, casi todas las
decisiones, los planes, las metas y objetivos se toman en las altas esferas de la corporacién
y se distribuyen segun la funcién de arriba hacia abajo. Los empleados trabajan bajo
amenaza del castigo, el miedo al despido; en estas organizaciones muy raras veces se

premia y la busqueda de la satisfaccion de las necesidades permanece en niveles bajos.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

El clima institucional en este tipo de direccién mantiene una confianza tolerable hacia sus
trabajadores, tendencia asignada como al padre de familia. En este aspecto, las medidas
se determinan en la jerarquia mas alta, pero algunas veces da opcion a los escalones
inferiores, la recompensa y el castigo son utilizados para motivar a los trabajadores.

Sistema Ill consultivo.

En el tipo consultivo, la direccion estd orientada a evolucionar dentro de un clima
participativo, demuestra confianza en sus trabajadores. Las nuevas acciones y lo acuerdos
se formulan en la mas alta jerarquia, pero se admite a los dependientes que tomen
decisiones mas concretas en los niveles menores. El proceso de informacién se genera de

arriba hacia abajo.

Sistema IV. Participacion en grupo

Los directivos en este sistema poseen mucha seguridad de sus trabajadores. Todos los
cambios e innovaciones y actuaciones se realizan en todas las dimensiones de la
corporacion en relacion a las funciones y la integracion de toda su estructura. Respecto al

sistema de comunicacion éstas poseen un caracter multidireccional

Por su parte, Martin (1999), en el contexto educativo, sefiala que existen dos grandes tipos

de clima institucional, cada uno de los cuales cuenta con dos subdivisiones:
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Clima de tipo autoritario. El autoritarismo explotador, es aquel clima institucional donde la
direccion desconfia de los docentes, las decisiones, con respecto a la gestion educativa y
administrativa son tomadas por la direccion. Respecto al autoritarismo paternalista la
direccion mantiene una relacion paternal que limita la libertad y autonomia de los docentes,
en este tipo de clima las decisiones también los toma la direccién, en algunas ocasiones
solicita la opinion de los docentes. Las recompensas y algunas veces los sanciones son las

metodologias estipuladas para estimular a los docentes.

Clima de tipo participativo. Llamado también consultivo, en este tipo de clima institucional
la direccién demuestra confianza en sus docentes, permite que las decisiones relacionadas
con sus areas y cuestiones pedagogicas las tomen los docentes, la comunicacion es
bidireccional y lateral, permite la formacion de equipos de trabajo. Los procesos de toma de
decisiones estan consensuadas y las responsabilidades muy bien distribuidas de acuerdo
a sus funciones. Los integrantes de la comunidad educativa estan motivados en la
participacién activa de las actividades programadas por la direccion en tanto benefician a
los estudiantes en el logro de sus aprendizajes, la convivencia escolar, la mejora de los

métodos de ensefianza, entre otros. Existe una relacion de amistad y confianza.

2.2.2 Capacidades de la labor docente

Definicion. Se entiende por las capacidades de la labor docente como el acatamiento de
las funciones profesionales, que en si mismo, se encuentra explicito por componentes
agrupados al propio docente, a los estudiantes y su contexto. Para Minedu (2012) “el buen
desemperio de los docentes, se determina desde la ejecucion desde lo que sabe y puede
hacer, la manera cémo actla o se desempefia, y por los resultados de su actuacion” (p. 29)
Para Valdés (2004), las capacidades de la labor docente vienen a ser las competencias
didacticas, sus conocimientos, habilidades y destrezas adquiridas durante su formacion
académica y profesional: “las competencias del docente son el dominio del conocimiento
tedrico-practico del aprendizaje y la conducta humana, actitudes para promover el
aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de la materia, conocimiento de métodos,

procedimientos y técnicas de ensefianza que faciliten el aprendizaje” (p. 88).
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Asimismo, Valdés (2009), sefiala que: “el desempefio profesional de los docentes, se
entiende como la aplicacion del conjunto de principios, supuestos, conceptos, asi como de
métodos, procedimientos e instrumentos que ponen en marcha para lograr el aprendizaje
de los estudiantes” (p. 90). Entendida asi, las capacidades de la labor docente son un
conjunto de macro y microhabilidades adquiridas, conocimientos, actitudes adquiridas que
utilizan o aplican durante el desempefio profesional en las actividades o experiencias de

aprendizaje en sus aulas.

Tales definiciones se toman en cuenta a efectos de conceptualizar la funcién docentes, a
fin de proporcionar una idea mas clara y precisa sobre las capacidades de la labor docente.
Montenegro (2013), puntualiza mejor el concepto, menciona que: ‘el desempefio docente
se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores asociados al

propio docente, al estudiante y al entorno” (p.134)

De la misma manera, Montenegro (2013), afirma con respecto al desempefio de la labor
docente como: “el proceso que comprende un accionar dentro del aula y esta centrado en
una tarea basada en la investigacion continua de su propia actuacion” (p. 135), en este
sentido, se plantea que dentro del desempefio docente esta también la funcién de la
autoevaluacion, una metacognicion del accionar profesional muy a aparte de los llevada a

cabo por los érganos inmediatos superiores.

En ese sentido, la actual funcion del docente se enmarca en una serie de actividades, que
va cambiando de alguna forma y exige una renovacion de las pedagogias aprendidas. Al
respecto, Picon (1990 citado por Nieves (1997) manifiesta que: “el educador, deja de ser
expositor, esta obligado a orientar el aprendizaje, no s6lo en el conocimiento, sino en los

habitos, aspiraciones, preferencias, actitudes e ideales del grupo que conduce” (p. 88)

Empero, es importante sefialar que el desempefio docente no solo se enmarca dentro del
aula, sino que incluye toda la tarea que realiza a favor de la institucion educativa, aqui se
pueden mencionar las actividades extracurriculares, los desfiles, los concursos, las faenas,

funciones laborales dentro de la comunidad como el izamiento los domingos etc., al respecto
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Fernandez (2008, p.122) afirma que: “el desempefio de la labor docente conlleva también a
una autoevaluacion y metacognicion que el docente formaliza en relacion a la calidad y

efectividad de sus acciones durante el ejercicio de su profesion”

En conclusién, la capacidad de la labor docente viene a ser los desempefios del docente
que se hacen visible en el desarrollo de los procesos didacticos y los procesos cognitivos
que busca durante las experiencias de aprendizaje en el interior de un salon de clases y en

el marco del entorno institucional.

Evaluacion de las capacidades en la labor docente.

La definicion sobre la evaluacion del desempefio docente varia en el tiempo y con los
autores, sin embargo todos coinciden en la forma y el fondo de las evaluaciones, pues son
considerados importantes y necesarias para reorientar el trabajo del docente. Las
evaluaciones siempre han sido rechazadas por los maestros, sin embargo en los ultimos
tiempos han visto que las evaluaciones que aportan resultados favorecen a optimizar la

eficacia de la educacion y en consecuencia también la mejora de los aprendizajes.

Mateo (2005), sostiene que: “la evaluacion al profesor juega un papel importante en el logro
de la calidad educativa, las instituciones no pueden sustraerse y es evidente que existe la
conviccidn que en las mejoraras significativas de una institucion subyace la actividad del
docente” (p. 70). En este contexto, se puede aseverar que en el logro de altos niveles de
aprendizaje hace que se eleve la calidad educativa en las instituciones, tales logros se debe
al desarrollo del ejercicio profesional de sus integrantes, que aseguran el cumplimento de
metas y objetivos planteados en los instrumentos de gestion administrativa, de gestion

escolar y politicas nacionales.

Por otro lado, Valdés (2009), menciona que: “la evaluacion es un proceso sistematico de
obtencién de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce en los alumnos” (p. 26). En ese sentido, la evaluacién involucra el

actuar del docente, el despliegue de sus competencias pedagogicas, su control emocional,
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la responsabilidad y las interrelaciones con la comunidad educativa en el ejercicio de sus

funciones con los estudiantes, con su institucion educativa y comunidad.

Teniendo en cuenta los aportes de Valdés (2004), se puede afirmar que las evaluaciones
buscan instituir una cultura de aceptacion tacita a la evaluacion, como el medio que lleve a
la reflexion con respecto a las acciones realizadas y los logros obtenidos, teniendo como
unico proposito de esbozar procedimientos de mejora para las instituciones educativas y
reorientar politicas que ayuden a aminorar el impacto de las dificultades en la consecucion

de las metas propuestas.

Murillo y Cuenca (2007), sefialan que: “un sistema de evaluacion de desempefio es el
conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen al
logro de los estandares requeridos, asi como para los objetivos de la empresa” (p. 123).
Entonces, reconocer que la evaluacion a los docentes es importante es un primer paso,
luego, reconocer que estas evaluaciones contribuyen como diagndstico para generar
politicas de mejoramiento se convierte en un segundo paso, finalmente, los logros de los
objetivos planteados, deben estar acompafiados de un sistema de evaluacién permanente,
con instrumentos validados y confiabilizados, cuyos criterios reflejen de manera objetiva y
no subjetiva las actuaciones de los docentes en el desarrollo de sus actividades propias del

ejercicio de su profesion.

Esto se puede explicar desde diferentes formas, algunas pueden estar relacionados de
manera directa con la urgencia de mejorar los resultados de los aprendizajes del sistema
educativo, en ese sentido son los docentes que cumplen una funciéon muy importante y
decisivo en el logro de buenos resultados y en elevar la eficiencia y calidad del servicio
educativo. A partir de estos paradigmas se esta cambiando el actuar de los docentes
durante el desarrollo de las actividades y experiencias de aprendizaje, proporcionandoles

nuevas formas de procesos pedagdgicos y sistema de evaluacion a sus estudiantes.

Para concluir, las evaluaciones al desempefio de la labor docente esta orientado a valorar

las actuaciones y al logro de niveles de aprendizaje de los estudiantes en el marco del
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desarrollo de sus obligaciones profesionales, asimismo, al compromiso asumido con la

institucion educativa referente a la gestion educativa y gestion administrativa.

Funciones de la evaluacion de la labor docente.

En los ultimos 10 afios se ha creado una variada cantidad de normas relacionados con el
sistema de valoracion en funcion al desempefio de la labor del docente y utilizar como una
forma de promover una mejora formativa de todos los implicados en las acciones de
evaluacion. En este sentido, urge analizar, debatir, discutir todas las evidencias que surjan
durante el proceso de evaluacion, por tal razon se debe ser preciso en las funciones de la

evaluacion.

En este sentido, Valdez (2004) establece las siguientes funciones de la evaluacion de la

labor docente:

- La funciéon de diagnostico. Sus importantes logros y dificultades que el docente
demuestra en el ejercicio de su practica pedagdgica, el mismo que se puede utilizar
para disefiar mejoras, también servira como reflexiéon para actualizarse y mejorar
su practica docente.

— La funcidn instructiva. Origina un conjunto de criterios e indicadores de desempefio
del docente con la finalidad de favorecer su experiencia y su desempefio.

- Funcion educativa. Otorga la oportunidad al docente de saber como es apreciado
su labor y superar sus vacios.

— La funcion desarrolladora. Permite que el docente crezca y sea consciente de sus
aciertos y errores en el cumplimiento de sus funciones, orientdndose de manera

constante hacia la autoevaluacion critica.
Fines de la evaluacion de la labor docente.
El proposito fundamental del sistema de evaluacion es el de mejorar la calidad

del desempefio de los docentes en todos los niveles, en funcion de un mejoramiento de la

educacion ofrecida en los establecimientos del pais. En este contexto, los fines de la
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evaluacion se convierten en una forma de mejorar la institucion educativa y el aprendizaje
de los estudiantes, asimismo se relaciona con el sistema de evaluacion, pasando de la

evaluacion sumativa a la formativa por competencias.

Para Mateo (2000), “las diversas experiencias de evaluacion del desempefio docente nos
demuestran que las finalidades o las razones por las que se puede implementar un sistema
de evaluacion del desempefio docente son variadas” (p. 102), estas mismas practicas
establecen que no se trata de alternativas sin sentido, estd demostrado que todas
contribuyen unas mas que otras a la mejora de logros de los aprendizajes de los estudiantes

y la calidad de ensefianza de los docentes.

La politica de mejorar de los niveles de logro de los estudiantes en las instituciones
educativas son parte de las funciones del docente, directivo, estudiante y padre de familia y
de todos aquellos que asumen con responsabilidad para lograr los objetivos planteados, los
mismos que han sido programados en funcién del contexto, de los intereses del estudiante,
y que involucra al docente como agente que llevaréa a cabo acciones como el diagnéstico,
la planificacion, ejecucion y posterior evaluacion como parte de sus funciones que a su vez

sera evaluada (Valdés 2004).

Otro de los fines de la evaluacién a las capacidades de la labor docente esta relacionado
con la responsabilidad, el desarrollo profesional y la convivencia, en interaccion con sus
grupos de pares, con la institucion, con los estudiantes, con los directivos y la comunidad.
Los estandares de evaluacion, los indicadores de desempefio se orientas a estos aspectos,

entonces se puede asegurar que el desemperfio docente va mas alla de las aulas.
Dimensiones de la labor docente.

El desempefio docente presenta muchas dimensiones, segun los autores, el enfoque y los
paradigmas educativos que se imponen, para el estudio solo se consideran aquellas que

estan mas relacionadas con el enfoque por competencias, la evaluacion formativa y el

desempefio docente promocionado por el Ministerio de Educacion. Sanchez, (2008)
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sostiene que: “el desempefio docente involucra dimensiones como dominio tecnoldgico,
dominio cientifico, la responsabilidad en el desempefio de sus funciones, relaciones
interpersonales y formacion en valores éticos, los mismos que son indicadores y criterios

para su evaluacion” (p. 9).

Valdés (2004) presenta las siguientes dimensiones en la labor docente: capacidades
pedagogicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus funciones y
relaciones interpersonales, estas dimensiones y sus respectivos criterios permiten evaluar

el ejercicio de la profesion.

Segun Valdés (2004), “la actividad pedagdgica es uno de los dominios mas complejos del
trabajo humano. Su realizacion exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una sélida
formacion cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y habilidades
pedagogicas” (p. 190). Se entiende por dominio como un espacio 0 campo de la accién
docente la misma que congrega una gama de desempefios profesionales que influyen de
manera favorable en el logro de los aprendizajes de los estudiantes. Es todas las potestades
que tiene el docente esta presente la ética profesional, orientado a demostrar valores,
actitudes, aptitudes y principios como agente educativo, servidor publico y los mas
importante por ser parte del proceso de logro de las competencias de los estudiantes en

todos sus aspectos.

Cabe sefialar que los desempefios se apoyan en las teorias 0 modelos de procesos
educativos relacionados con los desempefios del docente. Estos indicadores permiten
sistematizar informacion y evaluar e interpretar los resultados para plantear soluciones en

los tiempos previstos.

En este contexto, se han identificado cuatro (4) dimensiones, dominios o también llamados
campos concurrentes: el primero se relaciona con la preparacién para la ensefianza, el
segundo describe el desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela, el tercero se refiere
a la articulacion de la gestion escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto comprende

la configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su profesionalidad (Minedu, 2012).

51



Dimension I: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

Para Minedu (2012) “comprende la planificacién del trabajo pedagdgico a través de la
elaboracién del programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje
en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo” (p. 31). Describe el conocimiento de las
caracteristicas y diferencias sociales, culturales, materiales e inmateriales y cognitivas de
los estudiantes y que todo docente debe conocer, estos datos serviran para disefiar
programas cuyos contenidos pedagogicos y metodoldgicos estaran orientados a la eleccion
de los materiales, recursos, estrategias, sistemas de acompafiamiento, retroalimentacion y

evaluacion de los logros de aprendizajes.

Dimension II: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Para Minedu (2012) “comprende la conduccién del proceso de ensefianza por medio de un
enfoque que valore la inclusién y la diversidad en todas sus expresiones” (p, 36). Describe
la intervencion didactica del docente en el tratamiento de un clima propicio para el
aprendizaje, al desarrollo de las competencias y capacidades de cada area curricular, la
permanente motivacion a sus estudiantes, asi como la aplicacion de los métodos y sistemas
de evaluacion, acompafiamiento y retroalimentacion a los estudiantes durante el desarrollo
de las actividades de aprendizaje. También incluye el uso de diversas estrategias, criterios
que comuniquen los resultados del logro educativo en el proceso de aprendizaje que

requieren mejorar.

Dimension llI: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Para Minedu (2012) “alcanza la intervencion en la gestion escolar de la institucion educativa,
la misma que parte de una vision democrética para dar oportunidad a toda la comunidad
educativa" (p, 45) en ese contexto, exige el desarrollo de una comunicacion asertiva entre
los diferentes actores educativos, para realizar acciones conjuntas en la produccion,
realizacion y apreciacion de los documentos técnico administrativos, asi como establecer

las lineas de un clima institucional favorable generando una convivencia escolar, con la
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participacién de la comunidad de acuerdo a sus caracteristicas socioculturales y la

comunicacion entre sus miembros.
Dimension IV: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Advierte el proceso y las experiencias que definen la formacidn y progreso de la colectividad
profesional de docentes. Esta centrada en la busqueda de una permanente reflexion de su
practica académica, la de sus compafieros, del trabajo en equipo, la cooperacion entre sus
grupos de pares y su contribucion en actividades en la busqueda de la mejora de su practica
profesional. En este mismo sentido, se incluye el compromiso en los procesos y resultados
de los logros de aprendizaje, el manejo de la informacién, los disefios curriculares y la
politica educativa, ademéas de mejorar su practica pedagdgica a través de actualizaciones
de manera permanente de acuerdo al nivel educativo y area al que pertenece, para tal fin el
Estado a través del Ministerio de educacion pone al servicio de los docentes la plataforma
virtual Perueduca (Minedu (2012).

Las evaluaciones del desempefio de la labor docentes estan orientadas a mejorar y
transformar la practica pedagdgica durante el desarrollo de las actividades de aprendizaje
dentro del aula para mejorar los niveles de logro de los estudiantes y posee un caracter
formativo, asi el proceso esta basada en la evaluacién continua de la actuacién de los
docentes, como también la evaluacion de desempefio realizado por el directo y/o el equipo

directivo.

2.3. Formulacion de hipoétesis

2.3.1 Hipotesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre el clima institucional y las
capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa

“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Ho:

No existe una relacion significativa entre el clima institucional y las
capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa

“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

2.3.2 Hipotesis especificas

HE..

HE..

HEs.

HE4.

Existe una relacion significativa entre el clima institucional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Existe una relacion significativa entre el clima institucional y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Existe una relacién significativa entre el clima institucional y la
participacion en la gestidn de la escuela articulada a la comunidad
en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha -
2010

Existe una relacién significativa entre el clima institucional y el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la

Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

2.4. Definicion de términos.

—  Aprendizaje. El aprendizaje es el proceso mediante el cual se transforman o

adquieren las competencias, capacidades y desempefios evaluados a través

de los estandares de aprendizaje de acuerdo al grado y nivel escolar, esto

involucra las actitudes y aptitudes. Este asunto alcanza ser estudiado desde

diferentes aspectos, por lo que coexisten mdltiples supuestos teorias con

respecto al aprendizaje (Gonzés 2007)
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Capacidades. Son los recursos como las actitudes, habilidades, destrezas,
conocimientos que sirven para actuar de manera competente o afrontar una
determinada situacion, implica desarrollar un conjunto de operaciones
menores hacia el logro de una competencia (Minedu 2012)

Clima institucional. El clima institucional es el ambiente fisico, psicolégico,
social y cultural generado en una institucion educativa donde los docentes
comparten, se interrelacionan a través de las vivencias cotidianas entre los
miembros de una institucion. Este ambiente incluye aspectos tales como el
trato entre los miembros, relaciones interpersonales, comunicacién y el estilo
de gestion (Goncalves 2000).

Comunicacion. La comunicacion (del latin comunicativo,-onis?) es la accion
consciente de intercambiar informacion entre dos 0 mas participantes con el
fin de transmitir o recibir significados a través de un sistema compartido
de signos y normas semanticas (Carracci, 2012). Es importante sefialar para
que exista comunicacion existen los pasos basicos: el proposito de
comunicar, la elaboracién del mensaje, el cddigo a utilizar, el canal por donde
se transmitira el mensaje, la decodificacion del receptor y la interpretacion.
Confianza. En sociologia y psicologia social, la confianza es la aceptacion o
credibilidad que puede tener una persona o un grupo de personas y que sera
materia de confiar situaciones, ideas, actos, actividades dentro de una
interrelacion (Gambetta, 2011).

Desarrollo de la profesion. Viene a ser el gjercicio y la reflexion ordenada,
sistematica, practica de la aplicacion de un conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas y valores en cooperacion con sus pares y en
actividades relacionados con su profesion (Robbins, 2009).

Desempeio docente. Se define al desempefio docente como al conjunto de
actuaciones que realizan los maestros en el ejercicio de su profesion y que
localiza acciones en el manejo de los conocimientos propios de la materia
que dicta, los métodos que utiliza, los recursos y materiales y los
instrumentos que utiliza para la evaluacién, implica también una reflexion

continua y sistematica de su desempefio (Minedu 2012).
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Dimensiones. Las dimensiones vienen a ser los componentes teoéricos que
en una investigacién o teoria permiten centrar el estudio de una forma
objetiva y clara delimitando el estudio a sus respectivas variables (Fernandez
2004).

Docente. Se dice docente al profesional que se dedica a la ensefianza, es
una profesion que tiene como objetivo el desarrollo de competencias y
capacidades a través de los desempefios a los estudiantes, en el marco de
un sistema y paradigma educativo especifico (Minedu 2012)

Ensefianza. La ensefianza es una accién coordinada, sistematica y
secuencial que se realizan en una interaccion entre un docente o docentes
que hoy se les conoce también como facilitadores a estudiantes o discentes
con el objetivo de desarrollar en ellos las competencias y capacidades
propias de su aprendizaje (Minedu 2012).

Estudiante. La palabra estudiante es un sustantivo masculino o femenino
que se refiere al aprendiz dentro del ambito académico. Y que se dedica a
esta actividad como su ocupacion principal (Ministerio de Educacion 2004)
Evaluacion docente. La evaluacion docente es mirar y evaluar las
actuaciones del docente en el ejercicio de su profesién, en este caso su
actuar en el aula. La evaluacion al docente tiene como objetivo fundamental
conocer el nivel de desempefio y a partir de los resultados trabajar acciones
de mejora para fortalecer su practica pedagdgica. (Minedu 2012).

Gestion en la escuela. Esta referida a las formas de interrelacion efectiva
entre los diferentes antes de la comunidad educativa, en ello cuenta la
participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion de los instrumentos
de gestién administrativa, escolar y la convivencia escolar de la institucién
educativa (Nava, 2009).

Identidad docente. El concepto de cambio social es el elemento central para
entender los problemas de identidad que afectan a los docentesy los
desafios que éstos tienen que enfrentar. EI cambio social ha transformado
profundamente el trabajo de los profesores, su imagen y también la

valoracion que la sociedad hace de su tarea (Valdés 2004).
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2.5.

Labor docente. Se entiende como labor docente al conjunto de acciones que
hace el docente para mediar el aprendizaje de los estudiantes a través de
conocimientos propios de su profesiéon, partiendo de los conocimiento previos
de los estudiantes, sus ritmos de aprendizaje, sus intereses en interrelacion
con sus grupos de pares, su institucion y su comunidad, con los directivos,
para lograr aprendizaje integrales en los estudiantes (Montenegro 2013).
Motivacion. Segun Robbins (1997) menciona que: “es el deseo de hacer
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacién, condicionado por
la posibilidad de satisfacer alguna necesidad” (p. 89).

Participacion. Del latin participatio, participacion es el ejercicio y resultado
de participar (tomar o recibir parte de algo, compartir, noticiar). Se utiliza para
expresar la capacidad de las personas a involucrarse en las acciones o
decisiones de las autoridades de una comunidad, distrito, region o pais
(Robbins 1997).

Preparacion para el aprendizaje. Comprende la planificacion del trabajo
pedagogico a través de la elaboracién del programa curricular, las unidades
didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque
intercultural e inclusivo por competencias (Valdés 2009).

Preparacion para la enseianza. Describe la intervencion didactica del
docente en el impulso de un clima favorable al aprendizaje, la conduccion de
las competencias, la motivacion permanente de sus estudiantes, el desarrollo
de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacion, asi como la

utilizacion de recursos didacticos oportunos y relevantes (Valdés 2009).

Identificacion de variables.

Variable 1: Clima institucional. El clima institucional describe una gran diversidad
de participaciones evaluables en un contexto de trabajo, los mismos que son
apreciadas por quienes trabajan en él. Para cualquier organizacion resulta
importante medir y conocer el clima institucional, ya que este puede impactar

significativamente los resultados. (Gongalves, 1997, p.134), se calculd a través de
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un cuestionario estructurado en 30 items, que mide las dimensiones de:
Comunicacion, Motivacion, Confianza y Participacion. Con una escala de: Muy
buena (121-150), Buena (91 - 120), Regular (61 - 90), Mala (31- 60), Muy Mala (01-
30) puntos.

Dimensiones:
D1. Comunicacién.
D2. Motivacion.
D3. Confianza.

D4. Participacion

Variable 2: Capacidad en la labor docente. Cuando se habla de “labor docente”
o0 "desempefio” se alude a la actuacion practica de un individuo que realiza los
compromisos inherentes a su carrera, obligacion o trabajo. “En este sentido la
capacidad del desempefio docente hace referencia al proceso de las acciones que
realizan los docentes en relacion a las funciones que desempefian” (Alvarez, 2003,
p.68). Medido a través de un cuestionario conformado por 40 items, distribuidos en
las dimensiones: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, Ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes, Participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad, Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente,
cuya escala fue de: Muy buena (161 - 200), buena (121 - 160), regular (81 - 120),
mala (41 - 80), Muy mala (01 - 40) puntos.

Dimensiones:

D1.  Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

D2.  Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

D3.  Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

D4.  Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.
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2.6. Operacionalizacion de variables.

VARIABLES DIMENSIONES

NIVELES DE
MEDICION

INDICADORES

INSTRUMENTOS

Comunicacion

Variable (1)
Motivacion
Clima institucional

Confianza

Participacion

Se demuestra una fluidez en la comunicacion.

Se demuestra urgencia en las comunicaciones.
Respeto de las ideas y pronunciamientos.
Aceptacion de las normas legales vigentes.
Espacios y horarios de los trabajadores.

Ocultan informacién relevante a los docentes.
Demuestra complacencia en el cumplimiento de sus
actividades como docente.

Recibe estimulos por su labor como docente. Ordinal
Mantiene una buena imagen de su profesion y
persona.

Independencia

Practica los buenos modales y la cordialidad.
Demuestra amista y familiaridad.

Interviene en la mejora de su ambiente de trabajo.
Participa en reuniones de equipos de trabajo.
Coopera en los equipos formales e informales
Coordina acciones para mejorar su contexto laboral.

59

Cuestionario



Variable (2)

Capacidades de la labor
docente

Preparacion para el aprendizaje
de los estudiantes.

Ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes.

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

Desarrollo de la profesionalidad
y la identidad docente.

Conoce y entiende las particularidades
de sus estudiantes y sus contextos.
Planea la ensefianza de forma colegiada
Propicia un clima favorable para el
aprendizaje.

Conduce el proceso de ensefianza con
dominio de los contenidos disciplinares y
el uso de estrategias y recursos.

Evalla de manera permanente el
aprendizaje de los estudiantes.
Participa activamente con actitud
democratica, critica y colaborativa en la
gestion de la escuela.

Constituye relaciones de respeto,
colaboracion y responsabilidad con los
padres de familia y la comunidad.
Reflexiona sobre su practica profesional
y experiencia institucional.

Practica su profesion desde una ética de
respeto de los derechos fundamentales
de las personas.

Ordinal

Cuestionario
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3.1.

3.2.

CAPITULO IlI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo de investigacion.

Como tipo de exploracién localizamos una gran gama de tipificaciones dentro de la
investigacion. En ese sentido, para el informe de investigacion se ha tenido presente
los concepciones de Landeau (2007) quien refiere que: “debido a la extensa gama
de tipologias de exploracion, ésta se debe precisar en funcion de los objetivos que
persigue el autor de la investigacion” (p.85). En efecto, es caracteristico organizar
el estudio en diferentes aspectos que intervienen en el proceso de indagacion como:
propdsito, caracter, medio, extension temporal, disposicion que toma. Para tal fin,
para el informe del estudio se adopto los siguientes tipos de investigacion: segun
su finalidad, es una investigacion basica; segun su profundidad, se trata de una

investigacion no experimental; segun su caracter, es un estudio cuantitativo.
Nivel de investigacion.

Se conoce como nivel de investigacion al grado de profundidad con la que se
analiza un problema o fendmeno. En este sentido y de acuerdo a la concepcidn del
estudio y a los propdsitos planteados en los objetivos, el presente informe de

investigacion asume por sus particularidades un estudio descriptivo correlacional.
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3.3.

3.4.

Métodos de investigacion.

Para el presente estudio se utilizé el enfoque cuantitativo, siendo la caracteristica
de investigacion que ha prevalecido. Se centra fundamentalmente en los aspectos
observables y susceptibles de cuantificacion de los fenémenos en estudio, utiliza la
metodologia empirico analitico y se sirve de pruebas estadisticas para el analisis
de los datos. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). De acuerdo a la naturaleza
de la investigacion se ha priorizado la explicacion y control de la realidad de ambas
variables: Clima institucional y Capacidades de la labor docente cuyos fenémenos
observables han sido susceptibles a medicién, buscando la generalizacion y la
exploracion de la correlacion entre una y otra variable a través de metodos
estadisticos, con herramientas que concedan una categoria centrada en los criterios
de validez y confiabilidad, con un proyecto de indagacion organizados con detalles

rigidos y con un proceso que enfatiza la observacion de los resultados.
Disefio de investigacion.

El estudio sigue la ruta de un disefio no experimental descriptivo correlacional. Es
no experimental porque las variables de estudio no fueron manipuladas, es decir
solo se ha observado su desarrollo en su contexto original para después pasa a
realizar el andlisis correspondiente. Se considera descriptivo correlacional porque
se van a detallar las relaciones que existen entre ambas variables de estudio.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). El siguiente esquema corresponde a este

@8
|
e r

M = Muestra, docentes de la Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez”,
Chincha.

tipo de disefio

Donde:
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3.5.

O 1= Observacion de la variable clima institucional.
0 2 = Observacion de las capacidades de la labor docente.

r = Coeficiente de correlacion entre las variables.

Poblacion, muestra y muestreo.

3.5.1 Poblacion

Llamamos poblacion en investigacién al conjunto definido o infinito de elementos
con particularidades habituales para los cuales seran extensibles las conclusiones
de la exploracién. Esta queda definida de acuerdo al problema y por los objetivos
propuestos en el estudio (Arias, 2006). La poblacién estuvo constituida por 42
docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha. Docentes
que se preocupan por su superacion personal, en actualizarse para mejorar su
practica pedagdgica, con actitud positiva, con vocacion de servicio, con cualidades
de adaptacion a la realidad y contexto de los estudiantes y dispuestos a trabajar en

equipo con los estudiantes, docentes y padres de familia.

Cuadro N° 1

Poblacién de estudio

N° de docentes

Docentes por Nivel %
H M T
Nivel Inicial 6 0 6 14%
Nivel Primaria 8 6 14 33%
Nivel Secundario 8 9 22 53%
TOTAL 27 15 42 100%

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos

Géamez”, Chincha - 2017.
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3.5.2 Muestra

La muestra (n), viene a ser una proporcién que se estrae de una poblacién que
previamente se ha definido de acuerdo al propdésito de la investigacion y en funcién
a lo planificado a los cuales se les aplicara los instrumentos de recoleccion de datos
previstas en el proyecto de investigacion Morice (2004). Para efectos de la
investigacion la muestra es de tipo no probabilistico por conveniencia de la
investigadora, la misma que quedd definida en 42 docentes de ambos sexos de la
Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha. La muestra seleccionada
fue el total de la poblacién de docentes con la finalidad de inferir las propiedades
del total del conjunto las cuales devolveran un valor resultante de una cantidad

representativa de la poblacion.

Cuadro N° 2
Muestra de estudio
Docentes por Nivel N° de docentes %
Nivel Inicial 6 14%
Nivel Primaria 14 33%
Nivel Secundario 22 53%
TOTAL 42 100%

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gémez”, Chincha - 2017.

3.5.3 Muestreo

La seleccion de los elementos de la muestra se formaliz6 a través del muestreo
censal. En una muestra intencionada, ésta representatividad se da por conveniencia
de la investigadora y por tener accesibilidad a los integrantes de la muestra

(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2006).
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3.6.

Criterios de seleccion

En la investigacion se incluye a los docentes nombrados y contratados de
EBR de Inicial, Primaria y Secundaria.

En la exploracion se toma en cuenta docentes de ambos sexos.

Criterios de exclusion

El director y el equipo directivo no constituyen parte de la muestra.
Los docentes que se encuentran con licencia, destacados y/o con permiso.
Los estudiantes no son parte de la muestra.

Los trabajadores de servicio y auxiliares no son parte del estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

b)

Técnicas de recoleccion de datos. La técnica de recoleccion de datos
que permitié recoger la informacién para desarrollar el presente informe

fue la técnica de la encuesta.

Técnica de la encuesta. Se considera a la encuesta como una técnica muy
confiable que se utiliza para recolectar datos, la misma que consiste en
hacer una lista de preguntas elaboradas previamente y que han seguido
una ruta de validacién cuya informacién puede ser tratado con la estadistica

desde una representacion cuantitativa (Rada, 2009).

Instrumentos de recoleccion de datos. Los instrumentos de recoleccion

de datos que se utilizaron en la exploracion son los siguientes:

Cuestionario sobre la variable 1: Clima institucional

Este instrumento esta conformado por una cantidad de preguntas conexas

consignadas de forma coherente, con un lenguaje sencillo, secuenciadas y

constituidas de acuerdo a la variable de estudio. Estructurado en 30 items.
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Para la construccion del instrumento de la variable 1 se ha tenido en cuenta las

dimensiones: Comunicacion, Motivacion, Confianza y Participacion.

FICHA TECNICA

Ficha técnica del cuestionario del clima institucional.

Nombre:

Autor:

Afo de edicion:
Dimensiones:
Ambito de aplicacion:
Administracién:
Duracion:

Objetivo:
Validez:

Confiabilidad:

Adaptado:
Campo de Aplicacion:

Validez:

Dimensiones a Evaluar:

Calificacion:

Cuestionario Clima institucional
Mario Martin Bris

2009

Examina las dimensiones de comunicacion,
motivacion, confianza y participacion del clima
institucional.

Universidad Nacional de Huancavelica.

Docentes de EBR (Inicial, Primaria y Secundaria)
Personal y grupal.

Alrededor de 20 minutos.

Evaluar el clima institucional.

Andlisis factorial de prueba con grupos de docentes,
se obtuvo como resulta cuatro dimensiones del clima
institucional, asociados en cuatro factores:
comunicacion, motivacion, confianza y participacion.
La confiabilidad del instrumento ha sido aplicada a
todo e instrumento y a cada una de sus dimensiones
a través del coeficiente de consistencia interna de
Cronbach. El resultado demuestra un instrumento de
muy alta confiabilidad (0,900).

Ramos Chéavez, Giovana Pilar.

Universidad Nacional de Huancavelica — Peru.
Docentes de Educacién Inicial, Primaria y Secundaria
de la EBR.

La validez interna y externa del instrumento se realiz6
a través de la opinion de cinco expertos de la
Universidad San Ignacio de Loyola a través del indice
de V de Aiken. Valor del indice de V de Aiken = 0.98.
El cuestionario estd compuesto por 30 preguntas
organizados en cuatro dimensiones:

D I: Comunicacion: formado por 06 itemes.

D II: Motivacion: formado por 07 itemes.

D Ill: Confianza: formado por 05 itemes.

D IV: Participacion: formado por 12 itemes.

De acuerdo a la escala de Likert.
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Categorias : Muy buena (121-150) Buena (91 - 120) Regular (61 -
90) Mala (31- 60) Muy Mala (01- 30).

Cuestionario sobre la variable 2: Capacidades en la labor docente

Este instrumento esta conformado por una cantidad de preguntas conexas con la
labor docente el cual esta conformado por 40 items, distribuidos en las dimensiones:
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad, desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Asimismo, este
instrumento ha sido elaborado y aplicado por el Ministerio de Educacion del Peru
(MINEDU) a nivel nacional en los monitoreos a los docentes en relacion a sus

desempefios, por lo que no requiere de su validez a nivel local.

FICHA TECNICA

Ficha técnica del cuestionario de las capacidades de la labor docente.

Nombre: Cuestionario sobre las capacidades de la labor docente.
Autor: Ministerio de Educacion del Peru.

Afio de edicion: 2012.

Administracion: Personal y grupal.

Duracion: 40 minutos (aproximadamente)

Objetivo: Evaluar el desempefio laboral del docente.

Adaptado: Minedu (Ministerio de Educacion del Per()

Validez: Resolucién Ministerial No. 0547-2012-ED.
Confiabilidad: La confiabilidad ha seguido los siguientes pasos:

Permiso para las aplicaciones.
Elaboracién de protocolo de evaluacion.
Aplicacion piloto de la prueba.
Capacitacion para la aplicacion.
Ejecucion de la aplicacion.
Por consistencia interna, a partir del Analisis por el
coeficiente Alfa de Cronbach. Valor del coeficiente Alfa de
Cronbach = 0.815.
Campo de Aplicacion: Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la EBR.
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Aspectos a evaluar: D1.  Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
(10 items)
D2. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.
(19 items)
D3. Participacidn en la gestion de la escuela articulada
a la comunidad. (6 items)
D4. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente. (5 items)
Calificacion: De acuerdo a la escala de Likert.
Categorias : Muy buena (161 - 200) buena (121 - 160) regular (81 - 120)
mala (41 - 80) Muy mala (01 - 40).

Actividades para la recoleccion de datos.

- Fase |. Elaboracion, presentacion y aprobacion mediante Resolucion del
Proyecto de investigacion.

- Fase Il. Solicitud de permiso y autorizacién mediante Resolucién Directoral
para la ejecucion de la investigacion: Clima institucional y Capacidades en
la labor docente de la I.E. “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha.

- Fase llI. Seleccién de la poblacion y la muestra a través de un muestreo no
probabilistico de los docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha.

— Fase IV. Aplicacion del cuestionario sobre Clima institucional. El
instrumento se manejé con los criterios de anonimato y confidencialidad de
la informacion.

- Fase V. Aplicacion del cuestionario sobre las Capacidades de la labor
docente. El instrumento se manejo con los criterios de anonimato y
confidencialidad de la informacion.

- Fase VI. Analisis de los resultados, a través de la tabulacion de los datos
recolectados y su posterior revision por medio del Programa Estadistico
SPSS version 22.

- Fase VII. Informe de los resultados en cuadros, gréficos y su interpretacion,
asimismo, la elaboracién de las conclusiones y recomendaciones

relacionados con la investigacion, para finalmente pasar a la sustentacion.
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3.8.

Fase VIII. Presentacion del informe del Informe de investigacion a la

Universidad para su Aprobacion y posterior sustentacion.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Las técnicas de procesamiento y andlisis de datos se basan en la implementacion

de un modelo de flujo de datos en el que los datos asociados a series de tiempo

(hechos) fluyen continuamente a través de una red de entidades de transformacion

que componen el sistema, para el presente estudio se utilizd la técnica de

procesamiento estadistico y para el analisis de datos se utiliz el analisis estadistico

y el analisis de contenido descriptivo. Una vez conseguidos los datos se procedio a

su estudio de acuerdo a los siguientes pasos:

)

Codificacion. La indagacion fue compendiada y se admitié cifras para cada
uno los integrantes de la muestra.

Calificacién. Consistié en otorgarle un puntaje a los criterios establecidos en
la matriz del instrumento para la recoleccion de datos. Para el asunto de las
respuestas de los items del cuestionario sobre Clima institucional, se le
asigno los siguientes valores: Escala numérica descriptiva Muy buena (121-
150), Buena (91 - 120), Regular (61 - 90), Mala (31- 60), Muy Mala (01- 30).
Por otro lado tenemos las respuestas de los items del cuestionario sobre
Capacidades en la labor docente, se le asigno los siguientes valores: Muy
buena (161 - 200), buena (121 - 160), regular (81 - 120), mala (41 - 80), Muy
mala (01 - 40).

Tabulacion de datos. En esta fase se confeccion6 una data donde se
ubicaron los puntos codificados de la muestra de estudio y se utilizé la
estadistica descriptiva para conocer la distribucion de los datos obtenidos de
la recoleccidon de datos; por la naturaleza del estudio se utilizé la media
aritmética o promedio.

vy

N

Media aritmética. % =
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3.9.

d) Interpretacion de los resultados. En esta fase una vez calculados los datos
se muestran en tablas y figuras, los mismos que han sido interpretados en
relacion con las variables:

Variable 1: “Clima institucional” y sus dimensiones.

Variable 2: “Capacidades en la labor docente” y sus dimensiones.

Frecuencia Porcentual: h = T *100%

Descripcion de la prueba de hipétesis.

Las hipétesis de trabajo se han procesado mediante métodos estadisticos. Se
realizo a través de la t de Student de correlacion por tratarse de una muestra

pequefia; en consecuencia se empled la siguiente relacion:

rxy — 0
1 — rxy?
N-2

Para conocer la correlacion entre las variables se recurrid al Coeficiente de
correlacion “r” de Pearson, que calcula el nivel de asociacion entre dos variables y

se trabajé sobre la base de:

- La sumatoria de la Variable Xi.
- La sumatoria de la Variable Yi.
La sumatoria de los cuadrados de las variables Xi y Y.

La sumatoria del producto de las variables Xi. Y.

nzxi-yi —(in),(z )
\/_HZXiZ —(in)Z_ .”Z yi _(Z yi)z.

70



CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion e interpretacion de datos.

Para la recoleccion de datos sobre la variable 1: Clima Institucional se aplicd un
cuestionario dirigido a 42 docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”,

Chincha, durante el periodo 2017.

El cuestionario esta constituido por 30 items que fueron elaborados en funcién de las
dimensiones de la variable Clima Institucional: Dimension 1: Comunicacién (6 items),
Dimensién 2: Motivacion (7 items), Dimensién 3: Confianza (5 items) y Dimension 4:

Participacion (12 items).

Las respuestas a cada item del cuestionario tuvieron un puntaje asignado como se presenta

a continuacion:

(@)  Muy bajo (1 punto)

(b)  Bajo (2 puntos)
(c) Regular (3 puntos)
(d) Alto (4 puntos)
(e) Muyalto (5 puntos)
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CuadroN° 3

La variable X (Clima institucional) se categorizo en:

Nivel Intervalo Interpretacion cualitativa

Clima institucional negativa con rompimiento de
MUY MALA [1-30] .

relaciones humanas.

Clima institucional negativa con serias deficiencias
MALA [31-60] ) _

en la relaciones en el trabajo.

Clima institucional medianamente positivo con
REGULAR [61-90] .

algunas percepciones buenas.

Clima institucional positivo con buenas relaciones
BUENA [91-120] :

en el trabajo.

Clima institucional positivo con muy buenas
MUY BUENA [121-150] . .

interrelaciones entre trabajadores.

Cuadro N° 4

Las dimensiones de la variable se categorizaron en:

Dimension 1: Dimension 2: Dimension 3: Dimension 4:
Comunicacion Motivacion Confianza Participacion
Muy mala Muy mala Muy mala Muy mala
[1-6] [1-7] [1-5] [1-12]
Mala Mala Mala Mala
[7-12] [8-14] [6-10] [13-24]
Regular Regular Regular Regular
[13-18] [15-21] [11-15] [25-36]
Buena Buena Buena Buena
[19-24] [22-28] [16-20] [37-48]
Muy buena Muy buena Muy buena Muy buena
[25-30] [29-39] [21-25] [49-60]

A continuacion se presentan los resultados en tablas y figuras estadisticas con sus

respectivas interpretaciones:
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Tabla 1
Nivel del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha
- 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-30] 0 00%
Mala [31-60] 0 00%
Regular [61-90] 9 21.0%
Buena [91-120] 31 74,0%
Muy buena [121-150] 2 5,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 102.8

Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Figura 1
Nivel del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha
- 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucidn
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

En la tabla 1 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre Clima
Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,

Chincha — 2017, con el propésito de evidenciar el nivel de Clima Institucional.

Se observa en la tabla que; en la categoria Muy mala [1-30] no se encuentran frecuencias
ni porcentajes en la muestra de estudio; en la categoria Mala [31-60] de igual manera no se
observan frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [61-90], 9 docentes que
representan el 21% de la muestra se ubican en esta categoria; en el nivel Buena [91-120],
31 docentes que representan el 74% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente
en el nivel Muy buena [121-150], 2 docentes que representan el 5% del total de la muestra

se ubican en esta categoria.
En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 102,8 puntos, lo cual refleja

que el nivel de Clima Institucional de los docentes de la Institucion Educativa “Horacio

Zevallos Gdmez”, Chincha, se ubica en la categoria “Buena”
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Tabla 2

Dimension 1: Comunicacion del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio

Zevallos Gdmez” Chincha — 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-6] 0 00%
Mala [7-12] 0 00%
Regular [13-18] 15 36,0%
Buena [19-24] 21 50,0%
Muy buena [25-30] 6 14,0%
Total 42 100%

Media Aritmética

20,3

Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucidn

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Figura 2

Dimensién 1: Comunicacion del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio

Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

En la tabla 2 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre Clima
Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha — 2017, con el proposito de evidenciar el nivel de la Dimension 1: Comunicacion

del Clima Institucional.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [1-6] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [7-12] de igual manera no se observan
frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [13-18], 15 docentes que representan el
36,0% de la muestra se ubican en esta categoria; en el nivel Buena [19-24], 21 docentes
que representan el 50,0% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente en el nivel
Muy buena [25-30], 6 docentes que representan el 14,0% del total de la muestra se ubican

en esta categoria.
En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 20,3 puntos, lo cual refleja

que el nivel de la Dimensién 1; Comunicacion del Clima Institucional de los docentes de la

Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha, se ubica en la categoria “Buena”
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Tabla 3
Dimension 2: Motivacion del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-7] 0 00%
Mala [8-14] 0 00%
Regular [15-21] 17 40,0%
Buena [22-28] 23 95,0%
Muy buena [29-35] 2 5,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 22,0

Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucidn
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Figura 3
Dimensién 2: Motivacion del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucidn
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

Enlatabla 3 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre Clima
Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha - 2017, con el proposito de evidenciar el nivel de la Dimensién 2: Motivacién del

Clima Institucional.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [1-7] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [8-14] de igual manera no se observan
frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [15-21], 18 docentes que representan el
40,0% de la muestra se ubican en esta categoria; en el nivel Buena [22-28], 23 docentes
que representan el 55,0% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente en el nivel
Muy buena [29-35], 2 docentes que representan el 5,0% del total de la muestra se ubican

en esta categoria.
En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 22,0 puntos, lo cual refleja

que el nivel de la Dimensioén 2; Motivacion del Clima Institucional de los docentes de la

Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha, se ubica en la categoria “Buena”
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Tabla 4
Dimension 3: Confianza del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-5] 0 00%
Mala [6-10] 0 00%
Regular [11-15] 17 40,0%
Buena [16-20] 23 55,0%
Muy buena[21-25] 2 5,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 16,5

Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucidn
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Figura 4
Dimensién 3: Confianza del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

Enlatabla 4 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre Clima
Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha — 2017, con el propdsito de evidenciar el nivel de la Dimensién 3: Confianza del

Clima Institucional.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [1-5] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [6-10] de igual manera no se observan
frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [11-15], 17 docentes que representan el
40,0% de la muestra se ubican en esta categoria; en el nivel Buena [16-20], 23 docentes
que representan el 55,0% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente en el nivel
Muy buena [21-25], 2 docentes que representan el 5,0% del total de la muestra se ubican

en esta categoria.
En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 16,5 puntos, lo cual refleja

que el nivel de la Dimension 3; Confianza del Clima Institucional de los docentes de la

Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha, se ubica en la categoria “Buena”
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Tabla 5
Dimension 4: Participacion del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-12] 0 00%
Mala [13-24] 0 00%
Regular [25-36] 3 7,0%
Buena [37-48] 34 81,0%
Muy buena [49-60] S 12,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 44,0

Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Figura 5
Dimension 4: Participacion del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gdmez”, Chincha — 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima Institucional aplicado a docentes de la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

Enlatabla 5 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre Clima
Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha — 2017, con el prop6sito de evidenciar el nivel de la Dimensién 4: Participacion del

Clima Institucional.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [1-12] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [13-24] de igual manera no se
observan frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [25-36], 3 docentes que
representan el 7,0% de la muestra se ubican en esta categoria; en el nivel Buena [37-48],
34 docentes que representan el 81,0% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente
en el nivel Muy buena [49-60], 5 docentes que representan el 12,0% del total de la muestra

se ubican en esta categoria.
En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 44,0 puntos, lo cual refleja

que el nivel de la Dimension 4; Participacion del Clima Institucional de los docentes de la

Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha, se ubica en la categoria “Buena”
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Para la recoleccion de datos sobre la variable 2: Capacidad en la labor docente se aplico
un cuestionario dirigido a 42 docentes de la Instituciéon Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,

Chincha, durante el periodo 2017.

El cuestionario esta constituido por 40 items que fueron elaborados en funcién de las
dimensiones de la variable Capacidad en la labor docente: Dimension 1: Preparacion para
el aprendizaje de los estudiantes (10 items), Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes (19 items), Dimension 3: Participacién en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad (6 items) y Dimension 4: Desarrollo profesional y la identidad

docente (5 items).

Las respuestas a cada item del cuestionario tuvieron un puntaje asignado como se presenta

a continuacion:

(@  Muy bajo (1 punto)

(b)  Bajo (2 puntos)
(c) Regular (3 puntos)
(d) Alto (4 puntos)
(e) Muyalto (5 puntos)

La variable Y (Capacidad en la labor docente) se categorizd en:

Nivel Intervalo Interpretacion cualitativa
MUY MALA [1-40] Debajo de la linea de En inicio.
MALA [41-80] Capacidad en la labor docente En inicio
REGULAR [81-120] Capacidad en la labor docente En proceso
BUENA [121-160]  Capacidad en la labor docente Logrado.
MUY BUENA [161-200]  Capacidad en la labor docente Destacado.

Las dimensiones de la variable se categorizaron en:
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Dimensioén 1: Dimension 2: Dimensioén 3: Dimension 4:

Preparacion para  Ensefnanza para el Participacion en la Desarrollo
el aprendizaje de  aprendizaje de los gestion de la profesional y la
los estudiantes estudiantes escuela articulada identidad docente

a la comunidad

Muy mala Muy mala Muy mala Muy mala
[1-10] [1-19] [1-6] [1-5]
Mala Mala Mala Mala

[11-20] [20-38] [7-12] [6-10]
Regular Regular Regular Regular
[21-30] [39-57] [13-18] [11-15]
Buena Buena Buena Buena
[31-40] [58-76] [19-24] [16-20]
Muy buena Muy buena Muy buena Muy buena
[41-50] [77-95] [25-30] [21-25]

A continuacion se presentan los resultados en tablas y figuras estadisticas con sus

respectivas interpretaciones:
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Tabla 6
Nivel de Capacidad en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gémez”, Chincha - 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-40] 0 00%
Mala [41-80] 0 00%
Regular [81-120] 0 00%
Buena [121-160] 3 7,0%
Muy buena [161-200] 39 93,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 172,9

Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’, Chincha — 2017.

Figura 6
Nivel de Capacidad en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha - 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

En la tabla 6 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre
Capacidad en la labor docente, dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gdmez”, Chincha — 2017, con el proposito de evidenciar el nivel de Capacidad en

la labor docente.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [0-40] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [41-80] no se observan frecuencias
ni porcentajes; en el nivel Regular [81-120], tampoco hay frecuencias no porcentajes; en el
nivel Buena [121-160], 3 docentes que representan el 7,0% de la muestra se ubican en esta
categoria, finalmente en el nivel Muy buena [161-200], 39 docentes que representan el

93,0% del total de la muestra se ubican en esta categoria.
En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 172,9 puntos, lo cual refleja

que el nivel de Capacidad en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos

Gamez”, Chincha, se ubica en la categoria “Muy buena”
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Tabla 7
Dimension 1: Preparacion para el aprendizaje del estudiante de la Capacidad en la labor

docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-10] 0 00%
Mala [11-20] 0 00%
Regular [21-30] 0 00%
Buena [31-40] 6 14,0%
Muy buena [41-50] 36 86,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 43,0

Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017

Figura 7
Dimensién 1: Preparacion para el aprendizaje del estudiante de la Capacidad en la labor

docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

Enlatabla 7 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre Clima
Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha — 2017, con el proposito de evidenciar el nivel de la Dimensién 1: Preparacion para

el aprendizaje del estudiante de la Capacidad en la labor docente.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [1-10] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [11-20] de igual manera no se
observan frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [21-30], no se encuentran
frecuencias ni porcentajes en esta categoria; en el nivel Buena [31-40], 6 docentes que
representan el 14,0% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente en el nivel Muy
buena [41-50], 36 docentes que representan el 86,0% del total de la muestra se ubican en

esta categoria.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 43,0 puntos, lo cual refleja
que el nivel de la Dimension 1; Preparacion para el aprendizaje del estudiante de la
Capacidad en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,

Chincha, se ubica en la categoria “Muy buena”

88



Tabla 8
Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes de las Capacidades en la

labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-19] 0 00%
Mala [20-38] 0 00%
Regular [39-57] 0 00%
Buena [58-76] 6 14,0%
Muy buena [77-95] 36 86,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 82,3

Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Figura 8
Dimensién 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes de las Capacidades en la

labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

Enlatabla 8 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre Clima
Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha — 2017, con el proposito de evidenciar el nivel de la Dimension 2: Ensefianza para

el aprendizaje de los estudiantes de las Capacidades en la labor docente.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [1-19] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [20-38] de igual manera no se
observan frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [39-57] no se observan frecuencias
ni porcentajes en esta categoria; en el nivel Buena [58-76], 6 docentes que representan el
14,0% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente en el nivel Muy buena [77-95],

36 docentes que representan el 86,0% del total de la muestra se ubican en esta categoria.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 82,3 puntos, lo cual refleja
que el nivel de la Dimension 2; Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes de las
Capacidades en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”,

Chincha, se ubica en la categoria “Muy buena”
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Tabla 9
Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad de las

Capacidades en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha — 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-6] 0 00%
Mala [7-12] 0 00%
Regular [13-18] 0 00%
Buena [19-24] 13 31,0%
Muy buena [25-30] 29 69,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 251

Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Figura 9

Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad de las
Capacidades en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha - 2017.

69%

70%

60%

50%

40% 31%

il

Muy mala [1- Mala[7-12] Regular[13- Buena[19- Muy buena
6] 18] 24] [25-30]

30%
20%

10% 0% 0% 0%
zZ 7 A AW

0%

Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Interpretacion:

Enlatabla 9 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre Clima
Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha — 2017, con el propdsito de evidenciar el nivel de la Dimension 3: Participacion en

la gestion de la escuela articulada a la comunidad de las Capacidades en la labor docente.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [1-6] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [7-12] de igual manera no se observan
frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [13-18], no se observaron frecuencias ni
porcentajes en esta categoria; en el nivel Buena [25-30], 13 docentes que representan el
31,0% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente en el nivel Muy buena [49-60],

29 docentes que representan el 69,0% del total de la muestra se ubican en esta categoria.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 25.1 puntos, lo cual refleja
que el nivel de la Dimension 3; Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad de las Capacidades en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio

Zevallos Gamez”, Chincha, se ubica en la categoria “Muy buena”
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Tabla 10
Dimension 4: Desarrollo profesional y la identidad docente de las Capacidades en la labor

docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Categoria (i) h(i)%
Muy mala [1-5] 0 00%
Mala [6-10] 0 00%
Regular [11-15] 0 00%
Buena [16-20] 3 7,0%
Muy buena [21-25] 39 93,0%
Total 42 100%
Media Aritmética 22,3

Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gadmez”, Chincha — 2017.

Figura 10
Dimensién 4: Desarrollo profesional y la identidad docente de las Capacidades en la labor

docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
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Nota: Resultado del cuestionario sobre la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de
la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’, Chincha — 2017.

93



Interpretacion:

En la tabla 10 se muestran las derivaciones logrados al emplear un cuestionario sobre
Clima Institucional dirigido a los docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017, con el proposito de evidenciar el nivel de la Dimension 4:

Desarrollo profesional y la identidad docente de las Capacidades en la labor docente.

Se observa en la tabla que; en el nivel Muy mala [1-5] no se encuentran frecuencias ni
porcentajes en la muestra de estudio; en el nivel Mala [6-10] de igual manera no se observan
frecuencias ni porcentajes; en el nivel Regular [11-15], no se observaron frecuencias ni
porcentajes en esta categoria; en el nivel Buena [21-25], 3 docentes que representan el
7,0% de la muestra se ubican en esta categoria, finalmente en el nivel Muy buena [49-60],

39 docentes que representan el 93,0% del total de la muestra se ubican en esta categoria.

En base a los resultados se ha obtenido una media aritmética de 22,3 puntos, lo cual refleja
que el nivel de la Dimensién 4; Desarrollo profesional y la identidad docente de las
Capacidades en la labor docente de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”,

Chincha, se ubica en la categoria “Muy buena”
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Tabla 11
Relacion entre el Clima institucional y las Capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Clima institucional

Capacidades en la labor  Muy mala (1-30) Mala (31-60) Regular (61-90) Buena (91-120) Y Puena TOTAL
docente (121-150)

(i) h(i) f(i) h() £(i) hi) @)  hG)  fG)  hG)  fG)  h)

Muy mala (1-40) 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 % 0 0%

Mala (41-80) 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

Regular (81-120) 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% o 0% 0 0%

Buena (121-160) 0 0% 0 0% Z 5% 0 0% 1 2% 3 7%
Muy buena (161-200) 0 0% 0 0% 7 16% 31 74% 1 3% 39 93%
Total 0 0% 0 0% 9 21% 31 74% 2 5% 42 100%

Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima institucional y la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha - 2017.
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Figura 11
Relacion entre el Clima institucional y las Capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y LAS CAPACIDADES EN LA LABOR DOCENTE

80 74%
70
60
50
40
30
20 16%
0% 7 5% o 29
10 00 0%0% 00 0% m g ; 0% 11 2% 3%
f(i) h(i) f(i) h(i) f(i) h(i) f(i) h(i) f(i) h(i)
Muy mala (1-30) Mala (31-60) Regular (61-90) Buena (91-120) Muy buena (121-
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B Muy mala (1-40) 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
B Mala (41-80) 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular (81-120) 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
N Buena (121-160) 0 0% 0 0% 2 5% 0 0% 1 2%
Muy buena (161-200) 0 0% 0 0% 7 16% 31 74% 1 3%

Nota: Resultado del cuestionario sobre Clima institucional y la Capacidad en la labor docente aplicado a docentes de la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez’, Chincha - 2017
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Interpretacion

A continuacion se presentan los resultados comparativos para determinar la relacion que
existe entre el nivel del Clima institucional y las Capacidades en la labor docente en la

Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

De la tabla N° 11 podemos observar que de 9 encuestados que perciben un Nivel Regular
de Clima institucional, 2 de ellos perciben un nivel Buena de Capacidades en la labor
docente, y 7 de los encuestados perciben un nivel Muy bueno de las Capacidades en la

labor docente.

Asimismo, en la tabla se observa que de 31 encuestados que perciben un nivel Bueno de
Clima institucional, los 31 consideran un nivel Muy bueno en el desarrollo de las

Capacidades en la labor docente.

Finalmente, en el cuadro se observa que de 2 encuestados que perciben el nivel Muy buena
del Clima institucional, 1 de ellos considera que hay un Muy buen desarrollo de las

Capacidades en la labor docente.

En general afirmar que a mayor nivel de Clima institucional corresponde un mayor nivel de
Capacidades en la labor docente y viceversa, con lo cual se esta en condiciones de concluir
que existe una relacion directa entre el nivel de Clima institucional y las Capacidades en la

labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha —2017.
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4.2. Proceso de prueba de hipodtesis.

421 Comprobacion de la Hipotesis Especifica N° 01

HE+  Existe una relacion significativa entre el clima institucional y la preparacién para el
aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017.

Para la comprobacion de la hipétesis se formulan las siguientes hipotesis estadisticas:
i Formulacion de las hipdtesis:

Ho=0 No existe una relacion significativa entre el clima institucional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

H1=0 Existe unarelacién significativa entre el clima institucional y la preparacién
para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez’, Chincha — 2017.

24 Eleccion de la prueba:
Para la comprobacion se emplea la prueba del coeficiente de correlacion de
Pearson.

3° Calculo del coeficiente de Pearson:

Para determinar el coeficiente de Pearson se reemplazando en la siguiente formula:

N(EXD—(SX(SD)
\/[N(zxz)—(z 02 [NEvd) -]
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Tabla 12
Correlacion de Pearson entre el Clima institucional y la preparacion para el aprendizaje de

los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Preparacion para

Clima institucional el aprendizaje de
los estudiantes
Correlacion de =
Clima Pearson 1 R
institucional Sig. (bilateral) ,000
N 42 42
Preparacion Correlacién de "
,969 1
para el Pearson
aprendizaje de  Sig. (bilateral) ,000
los estudiantes N 42 42

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

La tabla 12 muestra el coeficiente de correlacion de Pearson entre el Clima institucional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha - 2017.

Podemos observar que el coeficiente de correlacion asciende a 0,969 el cual se interpreta
como una relacion directa y significativa, es decir se esta en condiciones de concluir que a
mayor desarrollo del Clima institucional le corresponde un mejor nivel en la preparacion para

el aprendizaje de los estudiantes.

4° Estadistico de Prueba: T Student Correlacion

rxy-0 _ 0,969-0

t= = =24,84
J 1-rxy?2 \/ 1-0,9692
N-2 42-2
5° Resultados obtenidos
Valor T calculado Valor T tabular P Decision
24,84 2,02 0,05 Rechazo la Ho
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Tc=24,84

RRHo RAHo RRHo

2,02 2,02

Se concluye sefialando que, existe una relacion directa y significativa entre el Clima
institucional y la preparacién para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Tabla 13
Coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y la preparacion para el aprendizaje

de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacién
1 ,969 ,938 937 2,991

a. Variables predictoras: (Constante), Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes.

La tabla 13 presenta el coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017. Podemos apreciar que existe un R cuadrado de 0,938 el
cual nos indica un coeficiente de 93,8%, lo cual se interpreta, que el Clima Institucional
condiciona en un 93,8% a la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes de la
muestra de estudio, con lo cual se confirma que existe una relacion significativa entre el

Clima institucional y la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
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4.2.2 Comprobacion de la Hipotesis Especifica N° 02
HE2:  Existe una relacion significativa entre el Clima institucional y la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha - 2017.
Para la comprobacion de la hipétesis se formulan las siguientes hipotesis estadisticas:
19 Formulacion de las hipdtesis:
Ho=0 No existe una relacion significativa entre el Clima institucional y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
H1=0 Existe una relacion significativa entre el Clima institucional y la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

y| Eleccion de la prueba:

Para la comprobacion se emplea la prueba del coeficiente de correlacion de

Pearson.
3° Calculo del coeficiente de Pearson:

Para determinar el coeficiente de Pearson se reemplazando en la siguiente formula:

N(EXY)~(SX(SY)
J[N(zxz)—(z )2 [NEvD) -]
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Tabla 14
Correlacion de Pearson entre el Clima institucional y la ensefianza para el aprendizaje de

los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Ensefianza para
Clima institucional el aprendizaje de
los estudiantes

. Correlacion de A o
Clima Pearson
institucional Sig. (bilateral) ,000
N 42 42
Ensefianza Correlacion de —-— .
para el Pearson ’
aprendizaje de  Sig. (bilateral) ,000
los estudiantes N 42 42

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

La tabla 14 muestra el coeficiente de correlacion de Pearson entre el Clima institucional y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gdmez’, Chincha — 2017.

Podemos observar que el coeficiente de correlacion asciende a 0,949 el cual se interpreta
como una relacion directa y significativa, es decir se esta en condiciones de concluir que a

mayor desarrollo del Clima institucional le corresponde un mejor nivel en la ensefianza para

el aprendizaje de los estudiantes.

4° Estadistico de Prueba: T Student Correlacion

rxy—-0 _ 0,949-0

t = =18,98
1-rxy2 / 1-0,9492
N-2 I
5° Resultados obtenidos
Valor T calculado Valor T tabular P Decision
18,98 2,02 0,05 Rechazo la Ho
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Tc=18,98

RRHo RAHo RRHo

2,02 2,02

Se concluye sefialando que, existe una relacion directa y significativa entre el Clima
institucional y la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Tabla 15
Coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y la ensefianza para el aprendizaje

de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,949 ,900 ,897 3,806

a. Variables predictoras: (Constante), ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

La tabla 15 presenta el coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017. Podemos apreciar que existe un R cuadrado de 0,900 el
cual nos indica un coeficiente de 90,0%, lo cual se interpreta, que el Clima Institucional
condiciona en un 90,0% a la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes de la muestra
de estudio, con lo cual se confirma que existe una relacién significativa entre el Clima

institucional y la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.
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4.2.3 Comprobacion de la Hipotesis Especifica N° 03

HEs:  Existe una relacion significativa entre el Clima institucional y la participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Para la comprobacion de la hipétesis se formulan las siguientes hipotesis estadisticas:

15 Formulacion de las hipdtesis:

Ho=0 No existe una relacién significativa entre el Clima institucional y la
participacién en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la
Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

H1+0 Existe una relacion significativa entre el Clima institucional y la
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la
Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha — 2017.

2 Eleccion de la prueba:

Para la comprobacion se emplea la prueba del coeficiente de correlacion de

Pearson.
3 Calculo del coeficiente de Pearson:

Para determinar el coeficiente de Pearson se reemplazando en la siguiente férmula:

NS XY~ (S X(SY)
\/[N(zxz)—(z 02 [nEvd) -]
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Tabla 16

Correlacion de Pearson entre el Clima institucional y la participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”,
Chincha - 2017.

Participacion en la

Clima 5
o gestion de la escuela
instituciona articulada a la comunidad
Correlacion  de 1 964
Clima institucional Pgarsqn
Sig. (bilateral) ,000
N 42 42
Participacion en la Correlacion  de Seq~ 1
gestion de laescuela ~ Pearson '
articulada a la Sig. (bilateral) ,000
comunidad N 42 42

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

La tabla 16 muestra el coeficiente de correlacion de Pearson entre el Clima institucional y la
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Podemos observar que el coeficiente de correlacion asciende a 0,964 el cual se interpreta
como una relacion directa y significativa, es decir se esta en condiciones de concluir que a
mayor desarrollo del Clima institucional le corresponde un mejor nivel en la participacion en

la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

4° Estadistico de Prueba: T Student Correlacion

rxy — 0 0,964 — 0
t= = = 22,95

1 — rxy? 2
\/ﬁ \/1—0,964

42 -2

5° Resultados obtenidos

Valor T calculado Valor T tabular P Decision
22,95 2,02 0,05 Rechazo la Ho

105



Tc=22,95

RRHo RAHo RRHo

2,02 2,02

Se concluye sefialando que, existe una relacién directa y significativa entre el Clima
institucional y la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la

Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Tabla 17

Coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y la participacion en la gestion de
la escuela articulada a la comunidad en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”,
Chincha - 2017.

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,964 ,930 ,928 3,178

a. Variables predictoras: (Constante), Participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad.

La tabla 17 presenta el coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y la
participacién en la gestién de la escuela articulada a la comunidad en la Institucidn
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017. Podemos apreciar que existe un R
cuadrado de 0,930 el cual nos indica un coeficiente de 93,0%, lo cual se interpreta, que el
Clima Institucional condiciona en un 93,0% a la participacién en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad de la muestra de estudio, con lo cual se confirma que existe una
relacion significativa entre el Clima institucional y la participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad.
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424 Comprobacion de la Hipotesis Especifica N° 04

HEs:  Existe una relacion significativa entre el Clima institucional y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha - 2017.

Para la comprobacion de la hipétesis se formulan las siguientes hipétesis estadisticas:

L] Formulacion de las hipdtesis:

Ho=0 No existe una relacién significativa entre el Clima institucional y el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucion

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

H1=0 Existe una relacién significativa entre el Clima institucional y el desarrollo
de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa

“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Py Eleccion de la prueba:
Para la comprobacidn se emplea la prueba del coeficiente de correlacion de

Pearson.

o Célculo del coeficiente de Pearson:
Para determinar el coeficiente de Pearson se reemplazando en la siguiente

formula:

N(EXD)~(SX(SY)
J[N(zxz)—(z )2 [NEvd) -]
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Tabla 18
Correlacion de Pearson entre el Clima institucional y el desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Desarrollo de la

Clima institucional poteggclagsy

la identidad
docente
Correlacion de "
Clima Pearson - RS

institucional Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

Desarrollodela  Correlacion de 55 P

profesionalidady  Pearson ’

la identidad Sig. (bilateral) ,000

docente N 42 42

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

La tabla 18 muestra el coeficiente de correlacion de Pearson entre el Clima institucional y el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Podemos observar que el coeficiente de correlacion asciende a 0,933 el cual se interpreta
como una relacion directa y significativa, es decir se esta en condiciones de concluir que a
mayor desarrollo del Clima institucional le corresponde un mejor nivel en el desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente.

4° Estadistico de Prueba: T Student Correlacion

rxy—0 ' 0,933-0

t = = 16,36
1-rxy2 /1—0,9332
N-2 42-2
5° Resultados obtenidos
Valor T calculado Valor T tabular P Decision
16,36 2,02 0,05 Rechazo la Ho
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Tc=16,36

RRHo RAHo RRHo

2,02 2,02

Se concluye sefialando que, existe una relacién directa y significativa entre el Clima
institucional y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucién

Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Tabla 19

Coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y el desarrollo de la profesionalidad
y la identidad docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha —
2017.

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,933 871 ,868 4,317

a. Variables predictoras: (Constante), Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente.

La tabla 19 presenta el coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez’, Chincha — 2017. Podemos apreciar que existe un R cuadrado de 0,871 el
cual nos indica un coeficiente de 87,1%, lo cual se interpreta, que el Clima Institucional
condiciona en un 87,1% al desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente de la
muestra de estudio, con lo cual se confirma que existe una relacién significativa entre el

Clima institucional y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.
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425 Comprobacion de la Hipétesis General

HEG: Existe una relacion significativa entre el Clima institucional y las capacidades en la
labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha -
2017.
Para la comprobacion de la hipétesis se formulan las siguientes hipétesis estadisticas:
15 Formulacion de las hipdtesis:
Ho=0 No existe una relacion significativa entre el Clima institucional y las
capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.
H1=0 Existe una relacion significativa entre el Clima institucional y las
capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

2 Eleccion de la prueba:

Para la comprobacion se emplea la prueba del coeficiente de correlacion de

Pearson.
3 Calculo del coeficiente de Pearson:

Para determinar el coeficiente de Pearson se reemplazando en la siguiente formula:

N(EXD—(SX(SD)
\/[N(zxz)—(z 2 [NEvd) -]
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Tabla 20
Correlacion de Pearson entre el Clima institucional y las Capacidades en la labor docente

en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Capacidades en

Clima institucional
la labor docente

Correlacion de

i 1 ,952"
Clima Pearson

institucional Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

Correlacion de .
Capacidades en  Pearson - :

la labor docente  Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

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

La tabla 20 muestra el coeficiente de correlacion de Pearson entre el Clima institucional y
las Capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha - 2017.

Podemos observar que el coeficiente de correlacion asciende a 0,952 el cual se interpreta
como una relacion directa y significativa, es decir se esta en condiciones de concluir que a
mayor desarrollo del Clima institucional le corresponde un mejor nivel en las Capacidades

en la labor docente.

4° Estadistico de Prueba: T Student Correlacion

rxy—0 _ 0,952-0

= =21,63
1-rxy 2
= ’1—0,952
42-2

5° Resultados obtenidos

Valor T calculado Valor T tabular P Decision
21,63 2,02 0,05 Rechazo la Ho
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Tc=21,63

RRHo RAHo RRHo

Wil o 2,02

Se concluye sefialando que, existe una relacién directa y significativa entre el Clima
institucional y las Capacidades en la labor docente en la Institucién Educativa “Horacio
Zevallos Gdmez”, Chincha — 2017.

Tabla 21
Coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y las Capacidades en la labor

docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,952 ,907 ,904 3,674

a. Variables predictoras: (Constante), Capacidades en la labor docente.

La tabla 21 presenta el coeficiente de determinacion entre el Clima institucional y las
Capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,
Chincha — 2017. Podemos apreciar que existe un R cuadrado de 0,907 el cual nos indica
un coeficiente de 90,7%, lo cual se interpreta, que el Clima Institucional condiciona en un
90,7% a las Capacidades en la labor docente de la muestra de estudio, con lo cual se
confirma que existe una relacion significativa entre el Clima institucional y las Capacidades

en la labor docente.
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4.3. Discusion de resultados.

De acuerdo a los resultados logrados en la exploracion, se ha determinado que existe una
relacion significativa entre el clima institucional y las capacidades en la labor docente en la
Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, de Chincha - 2017; ya que se ha obtenido
un coeficiente de correlacion de Pearson de r= 0,952 el cual se interpreta como una relacion
significativa, es decir se esta en condiciones de concluir que a mayor nivel de clima
institucional le corresponde un mayor nivel de capacidades en la labor docente. Ademas de
un coeficiente de determinacién de R cuadrado (R?) de 0,907 el cual indica un coeficiente
de 90,7%, lo cual se interpreta, que el clima institucional condiciona en un 90,7% a las
capacidades en la labor docente de la muestra de estudio, con lo cual se confirma que existe
una relacién significativa entre el clima institucional y las capacidades en la labor docente

en la institucion educativa.

Los deducciones a las que se arriban en el estudio concuerdan con las halladas en
Astorayme y Olano (2011) quienes aseveran que un buen clima institucional es esencial
para aumentar los niveles del desempefio docente y asi alcanzar la calidad educativa; de
igual manera Mendoza, (2011) en sus corolarios de su tesis sostiene la presencia de una
relacion (0.537) significativa entre clima institucional y el desempefio docente; Paredes,
Sanchez y Salaiza, (2012) alegan la efectividad de una relacion entre los factores o
dimensiones del clima institucional y la eficacia en el desempefio docente ajustado en la
conducta del docente dentro del salon; en ese mismo sentido Lopez, (2017) sustenta que el
clima institucional se relaciona con el desempefio docente en las dimensiones de capacidad

pedagogica, emocionalidad, responsabilidad y relaciones interpersonales.

De la misma forma, en la primera variable se ha alcanzado una media aritmética de 102,8
puntos de una escala de [91-120], asi el 74% de docentes de la Institucion Educativa
“‘Horacio Zevallos Gamez” Chincha, se sitlan en la categoria “Buena” de clima institucional,
resultas compatibles con los de Campos, (2013) cuyas deducciones arrojaron que el 77%
de la muestra de estudio se situan en el nivel “Bueno” de clima organizacional. Otro estudio

que tienen coexistencias con la exploracion estan los ejecutados por Olaizola, (2012) los
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corolarios muestran que el nivel de clima institucional se situa en la categoria “Alta” con un
82% de los encuestados. Igualmente, la averiguacion ejecutado por Quispe, (2015) marca
que el 78,51% de los encuestados aseveran que disfrutan de un clima institucional
‘favorable”. De esta manera el clima institucional se convierte en uno de los principios
generales de la administracion que influye en logro de una buena gestion administrativa y

escolar y con altos niveles de logro de aprendizaje en sus estudiantes.

Por otro lado, la indagacion mostrada en el marco teorico en relacion a la variable de estudio
clima institucional, esta defendida por Cortez, (2000) y Guillén y Guil, (2000), quienes
precisan al clima institucional como aquellas apreciaciones de los expertos sobre los
actuaciones en una organizacion y que perturban su rendimiento en su labor. De acuerdo
con Ivancevich, (2006), el clima institucional es el estudio de las actuaciones, cualidades y
desemperio del individuo en un ambiente organizado de trabajo; implica emplear teorias,
metodos y principios trazados en las disciplinas como la psicologia, sociologia y
antropologia. Para Chiavenato, (1992), el clima corporativo instituye el ambiente psicoldgico
particularidad que concurre en cada organizacién. De la misma forma, sefiala que el clima
institucional implica otros aspectos, como el prototipo de la organizacion, la tecnologia, la
politica, las fines estratégicos, el reglamento interno (factores estructurales); también, de las
cualidades, sistema de valores y signos de conducta social que son promovidas o

sancionados (componentes sociales).

También respaldan la investigacion los enfoques tedricos sobre clima institucional, asi
Tagiuri (1968, citado en Centro de Investigacion y Servicios Educativos, 2007) detalla al
clima institucional como una condicion respectivamente perdurable del contexto central de
una organizacion y que experimentan sus miembros, ademas influye en su conducta. La
teoria de clima organizacional de Likert establece que las actuaciones asumidos por los
dependientes pende concisamente del proceder de los funcionarios y las circunstancias
organizacionales que los mismos distinguen, por lo tanto, se asevera que la reaccion estara
determinada por la apreciacién. Por su parte Litwin y Stringer puntualizan sobre el clima
como una nocion que refiere el atributo o entorno subjetivo del contexto organizacional. En

esa medida, Martin (1999) sustenta que en la escuela referida por los estructuralistas el
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clima nace a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el volumen, la
capacidad de la organizacion, la concentracién o descongestion de la toma de
disposiciones, la representacion de niveles escalonados de mando, el tipo de tecnologia

que se utiliza, la ordenacion de la conducta particular.

En relacion a la segunda variable se ha logrado una media aritmética de 172,9 puntos de
una escala de [161-200], asi el 93% de docentes de la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, de Chincha, se sitta en la condicion “Muy buena” en las capacidades en
la labor docente, derivaciones compatibles con los de Funes, (2014) cuyos estudios sefialan
que el 68% de los encuestados aseveran que el desempefio laboral se halla en el nivel
‘Alto”. Asimismo, los estudios ejecutados por Campos, (2013) sefialan que el 70% de los
docentes universitarios afirman que el nivel de desempefio docente es “Bueno”. Igualmente,
estan los estudios elaborados por Olaizola, (2012) respecto al desempefio docente, en la
exploracion el nivel de desempefio se ubica en la calidad “Alta” con un 86% de la muestra.
A la par, Lopez, (2017) en relacién al desempefio docente de los instructores afirma que el
68% de los encuestados se ubican en un nivel “Alto” de desempefio laboral. Los estudios
explican la importancia de las capacidades del docente durante la labor dentro del aula, asi
éste se convierte en el actor principal y fundamental para la mejora de la calidad educativa

en los diferentes niveles de la Educacién Basica Regular.

Por otro lado la informacion presentada en el marco tedrico respecto a la variable de estudio
Capacidades en la labor docente esta respaldada por Valdés (2004) quien sostiene que
desempefio de las capacidades en la labor del docente es el trabajo pedagdgico alusivo a
la habilidad de los preparaciones alcanzados en su formaciéon como experto, que son el
dominio del conocimiento teorico y practico acerca del proceso de aprendizaje, cualidades
que originen el aprendizaje y las relaciones con los estudiantes, dominio del area a
desplegar y nocién de los métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza que faciliten
el aprendizaje. Para Montenegro (2013), el desempefio de las capacidades del docente es
el consecucion de sus funciones; éste se halla por factores asociados al propio docente, al
estudiante y al entorno”. En este contexto, se han identificado cuatro (4) dimensiones,

dominios o también llamados campos concurrentes: el primero se relaciona con la
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preparacion para la ensefianza, el segundo describe el desarrollo de la ensefianza en el
aula y la escuela, el tercero se refiere a la articulacion de la gestion escolar con las familias
y la comunidad, y el cuarto comprende la configuracion de la identidad docente y el

desarrollo de su profesionalidad. Minedu (2012).

Por otro lado en relacion a las hipétesis especificas se lograron los subsiguientes resultas
en la hipotesis especifica 1, se formula que: existe una relacion significativa entre el clima
institucional y la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017. En efecto, la tabla 12 muestra los
resultados obtenidos en la prueba de correlacion de Pearson sefiala la relacion que existe
entre el clima institucional y la dimensidn preparacion para el aprendizaje de los estudiantes,
la misma que asciende a r = 0,969 el cual se descifra como una relacion alta y significativa,
ademas de un coeficiente de determinacién de R cuadrado de 0,938 el cual nos muestra un
coeficiente de 93,8%, la misma revela que el clima Institucional condiciona en un 93,8% a
la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes de la muestra de estudio, con lo cual
se confirma que existe una relacion significativa entre el clima institucional y la preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes. Derivaciones que concuerda con los de Funes,
(2014) que en su indagacion en la dimension: preparativos para el aprendizaje de los
alumnos, el 62% de los encuestados aseveran que el nivel es “Alto”. Del mismo modo, estan
las resultas de Campos, (2013) y Lépez, (2017) quienes descubren niveles altos en la
dimensién capacidad pedagdgica, expresando la presencia de una relacién significativa con

el clima institucional.

En la hipétesis especifica 2, se expresa que: existe una relacion significativa entre el clima
institucional y la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017. En efecto, la tabla 14 muestra los
resultados obtenidos en la prueba de correlacion de Pearson sefiala la relacion que existe
entre el clima institucional y la dimension ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
la misma que asciende a r = 0,949 el cual se interpreta como una relacion alta y significativa,
ademas de un coeficiente de determinacién de R cuadrado de 0,900 el cual nos muestra un

coeficiente de 90,0%, la misma revela que el clima Institucional condiciona en un 90,0% a
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la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes de la muestra de estudio, con lo cual
se confirma que existe una relacion significativa entre el clima institucional y la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes. Consecuencias que coincide con los de Ldpez,
(2017), averiguacion que ratifica que la dimensién ensefianza para el aprendizaje de los
alumnos expresado en las capacidades en la labor docente, se corresponde en un 76% con
el clima institucional. De igual forma, estan la de Pérez, (2012) la ensefianza para el
aprendizaje de los alumnos y el clima institucional segun la apreciacion de los docentes se
relaciona en unos 4,8 puntos ubicandose en un nivel “bueno”. Otro estudio que concuerda
con el presente es la de Daga y Vasquez (2014) quienes sustentan que el desempefio de
la labor docente que implica la capacidad pedagdgica para la ensefianza — aprendizaje esta

determinado en un 77.6 % por el tipo de liderazgo que ejerce el Director.

En la hipdtesis especifica 3, se formula que: existe una relacion significativa entre el clima
institucional y la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la
Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez’, Chincha — 2017. En efecto, la tabla 16
muestra los resultados obtenidos en la prueba de correlacion de Pearson indica la relacion
que existe entre el clima institucional y la dimension participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad, la misma que asciende a r = 0,964 el cual se interpreta como una
relacion alta y significativa, ademas de un coeficiente de determinacién de R cuadrado de
0,930 el cual nos muestra un coeficiente de 93,0%, la misma revela que el clima Institucional
condiciona en un 93,0% a la participacién en la gestiéon de la escuela articulada a la
comunidad de la muestra de estudio, con lo cual se confirma que existe una relacion
significativa entre el clima institucional y la participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad. Derivaciones que coinciden con los de Paredes, Sanchez, y
Salaiza, (2012), cuyas deducciones corroboran que el clima institucional se corresponde
con un la dimensién participacion en la gestion administrativa en un 83%. Las indagaciones
de Ldopez, (2017) en relacién a la participacion en la gestion administrativa, confirman la
presencia de una relacion con el clima institucional en un 72%, que ademas han coincidido
con los resultados de la presente investigacion. Asimismo, estan los resultados obtenidos
por Quispe, (2015) que indica la presencia de una correlacién positiva de 0,802 entre el

clima institucional y la gestion administrativa en el desempefio laboral de los trabajadores.
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En la hipétesis especifica 4, se enuncia que: existe una relacion significativa entre el clima
institucional y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017. En efecto, la tabla 12 muestra los
resultados obtenidos en la prueba de correlacion de Pearson demuestra la relacion que
existe entre el clima institucional y la dimensién desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente, la misma que asciende ar = 0,933 el cual se interpreta como una relacion
alta y significativa, ademas de un coeficiente de determinacion de R cuadrado de 0,871 el
cual nos muestra un coeficiente de 87,1%, la misma revela que el clima Institucional
condiciona en un 87,1% a la desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente de la
muestra de estudio, con lo cual se confirma que existe una relacién significativa entre el
clima institucional y la desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Deducciones
que coinciden con los de Lépez, (2017), cuyas deducciones ratifican que la dimensiéon
desarrollo profesional se relacién con el clima institucional con una correlacion de r= 0,756
y el 68% de los encuestados aseveran que existe un nivel Alto. En este mismo sentido,
Pérez, (2012) en su estudio encontr6é una correlacion significativa r= 0,781 entre el clima
institucional y la dimension desarrollo profesional, encontrandose ademés correlacion media

en todas las dimensiones del clima institucional con el desempefio docente.

En la hipotesis general, se enuncia que: existe una relacion significativa entre el clima
institucional y las capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio
Zevallos Gamez”, Chincha — 2017. En efecto, la tabla 20 muestra los resultados obtenidos
en la prueba de correlacion de Pearson muestra la relacion que existe entre el clima
institucional y las capacidades en la labor docente, la misma que asciende a r = 0,952 el
cual se interpreta como una relacion alta y significativa, ademas de un coeficiente de
determinacion de R cuadrado de 0,907 el cual nos muestra un coeficiente de 90,7 %, la
misma revela que el clima Institucional condiciona en un 90,7% a las capacidades en la
labor docente de la muestra de estudio, con lo cual se confirma que existe una relacion
significativa entre el clima institucional y las capacidades en la labor docente. Resultados
que concuerdan con los de Astorayme y Olano, (2011) quienes demuestran que el clima
institucional se relaciona significativamente con el desempefio del docente siendo el indice

de correlacién de 81,60%, lo que significa que dicha correlacion es alta. Olaizola, (2012)
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concluye su estudio afirmando que existe una relacion significativa y alta (r =862) entre el
clima institucional predominante y el desempefio docente en la labor gerencial. Igualmente,
Campos, (2013) demuestra la existencia de una correlacion alta y positiva (r = 0,802) entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en docentes universitarios. Finalmente
Torres y Zegarra (2014) en su estudio y con un nivel de significancia del 5% concluye que
existe una relacion directa positiva fuerte (r = 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre clima
organizacional y desempefio laboral de los docentes en las instituciones educativas
bolivarianos de la ciudad de Puno, los resultados establecen que a un buen clima

institucional corresponde un mejor desempefio laboral docente.
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Conclusiones

Se ha alcanzado determinar la relacion que existe entre el clima institucional y las
capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017, esta decision se sustenta en el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson r= 0,952, y el Estadistico de Prueba de hipétesis T Student
Correlacion, donde el Valor T calculado es de 21,63 y el Valor T tabular es de 2,02,
por lo que se concluye sefialando que, existe una relacion significativa entre el clima
institucional y las capacidades en la labor docente en la Institucion Educativa
“‘Horacio Zevallos Gamez”, Chincha - 2017, por otro lado se ha obtenido un
coeficiente de determinacion de Rz = 0,907 que indica que el Clima institucional
explica los niveles de las Capacidades en la labor docente en un 90,7% de los casos

observados.

Se ha logrado determinar la relacion que existe entre el Clima institucional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa
“‘Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017, esta decision se sustenta en el valor
del coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,969, y el Estadistico de Prueba de
hipétesis T Student Correlacidn, donde el Valor T calculado es de 24,84 y el Valor
T tabular es de 2,02, por lo que se concluye sefialando que, existe una relacion
significativa entre el Clima institucional y la preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes en la Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha — 2017,
por otro lado se ha obtenido un coeficiente de determinacién de R? = 0,938 que
indica que el Clima institucional explica los niveles de la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes en un 93,8% de los casos observados.

Se ha logrado determinar la relacion que existe entre el Clima institucional y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa
“‘Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017, esta decision se sustenta en el valor
del coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,949, y el Estadistico de Prueba de

hipétesis T Student Correlacion, donde el Valor T calculado es de 18,98 y el Valor
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T tabular es de 2,02, por lo que se concluye sefialando que, existe una relacion
significativa entre el Clima institucional y la ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017,
por otro lado se ha obtenido un coeficiente de determinacién de R2 = 0,900 que
indica que el Clima institucional explica los niveles de la ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes en un 90,0% de los casos observados.

Se ha logrado determinar la relacién que existe entre el Clima institucional y la
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gdmez’, Chincha — 2017, esta decision se sustenta en
el valor del coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,964, y el Estadistico de
Prueba de hipétesis T Student Correlacion, donde el Valor T calculado es de 22,95
y el Valor T tabular es de 2,02, por lo que se concluye sefialando que, existe una
relacion significativa entre el Clima institucional y la participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad en la Institucion Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha - 2017, por otro lado se ha obtenido un coeficiente de
determinacion de R2=0,930 que indica que el Clima institucional explica los niveles
de la participacién en la gestidon de la escuela articulada a la comunidad en un

93,0% de los casos observados.

Se ha logrado determinar la relacion que existe entre el Clima institucional y el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucién Educativa
“‘Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017, esta decision se sustenta en el valor
del coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,933, y el Estadistico de Prueba de
hipétesis T Student Correlacion, donde el Valor T calculado es de 16,36 y el Valor
T tabular es de 2,02, por lo que se concluye sefialando que, existe una relacién
significativa entre el Clima institucional y el desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente en la Institucién Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha —
2017, por otro lado se ha obtenido un coeficiente de determinacién de R2 = 0,871
que indica que el Clima institucional explica los niveles del desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente en un 87,1% de los casos observados.
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Recomendaciones

A las autoridades del Ministerio de Educacion se recomienda proporcionar las
condiciones y normas adecuadas para un buen clima institucional en las
instituciones educativas, y mejorar los indicadores de desempefio docente de

acuerdo a las necesidades y realidad de los estudiantes y docentes.

A las autoridades de la Direccién Regional de Educacidn, se recomienda incluir en
su Plan de Trabajo Anual jornadas de capacitacion para el equipo directivo
relacionado con el clima institucional y desempefio en la labor docentes en los

diferentes niveles del Sistema Educativo.

A nivel de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) se recomienda otorgar
mayor apoyo a los integrantes del equipo directivo de las instituciones educativas

sobre clima institucional y desempefio en la labor docente.

Anivel de Institucion Educativa se recomienda fortalecer el clima institucional haciendo que
los docentes, trabajadores, estudiantes y padres de familia sean escuchados y
proporcionarles ambientes fisicos, y condiciones sicosociales y culturales adecuados para

un mejor desempefio de los docentes.

A nivel de docentes se recomienda mejorar el clima institucional, creando un ambiente de
confianza, practicando una buena comunicacion e interrelacion entre los miembros

integrantes de la comunidad educativa.
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Anexo 01

Matriz de consistencia

TiTULO PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS

GENERAL: GENERAL: GENERAL:

¢ Cual es la relacién existente entre el clima Determinar la relacion existente entre el clima  Hi: Existe una relacion significativa entre el

institucional y las capacidades en la labor institucional y las capacidades en la labor clima institucional y las capacidades en
docente en la Institucion Educativa “Horacio docente en la Institucion Educativa “Horacio la labor docente en la Institucion
Zevallos Gamez”, Chincha — 20177 Zevallos Gamez”, Chincha — 2017. Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,

Chincha - 2017.

Ho: No existe una relacion significativa entre

RELACION ENTRE EL CLIMA el clima institucional y las capacidades

INSTITUCIONAL Y LAS en la labor docente en la Institucion

CAPACIDADES EN LA LABOR Educativa “Horacio Zevallos Gamez’,

DOCENTE EN LA INSTITUCION Chincha - 2017.

EDUCATIVA ‘HORACIO

ZEVALLOS GAMEZ”, CHINCHA - PROBLEMAS ESPECIFICOS: OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICAS:

2017
PE:1. ;Cudl es la relacién existente entre el OEj. Establecer la relacion existente entre el  HE4. Existe una relacion significativa entre el
clima institucional y la preparacién para el clima institucional y la preparacion para el clima institucional y la preparacion para
aprendizaje de los estudiantes en la Institucion  aprendizaje de los estudiantes en la Institucidn el aprendizaje de los estudiantes en la
Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha  Educativa “Horacio Zevallos Gamez”, Chincha Instituciéon Educativa “Horacio Zevallos
-20177? -2017. Gamez”, Chincha - 2017.

PE.. ;Cual es la relacion entre el clima OE.. Establecer la relacion entre el clima
institucional 'y la ensefianza para el institucional y la ensefianza para el




aprendizaje de los estudiantes en la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha
-2017?

Es. ;Cuadl es la relacion entre el clima
institucional y la participacién en la gestion de
la escuela articulada a la comunidad en la
Institucion  Educativa “Horacio  Zevallos
Gamez”, Chincha - 20177

Es. ;Cudl es la relacion entre el clima
institucional 'y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en la
Institucion  Educativa “Horacio  Zevallos
Gamez”, Chincha - 20177

aprendizaje de los estudiantes en la Institucion
Educativa “Horacio Zevallos Gdmez”, Chincha
-2017.

OE;. Establecer la relacion entre el clima
institucional y la participacién en la gestion de
la escuela articulada a la comunidad en la
Institucién  Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017.

OE.. Establecer la relacion entre el clima
institucional 'y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en la
Institucion  Educativa “Horacio  Zevallos
Gamez”, Chincha - 2017.

HE:. Existe una relacion significativa entre el
clima institucional y la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes en la
Instituciéon Educativa “Horacio Zevallos
Gamez”, Chincha — 2017.

HE;. Existe una relacion significativa entre el

clima institucional y la participacién en la

gestion de la escuela articulada a la
comunidad en la Institucion Educativa

“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha -

2017.

HE,. Existe una relacion significativa entre el

clima institucional y el desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente en
la Institucion Educativa “Horacio

Zevallos Gamez”, Chincha - 2017.




VARIABLES

DISENO

POBLACION Y MUESTRA

VARIABLE (1) Y SUS DIMENSIONES:
CLIMA INSTITUCIONAL

Dimensiones:

- Comunicacion
- Motivacion

- Confianza

- Participacion

VARIABLE (2) Y SUS DIMENSIONES:

CAPACIDADES EN LA LABOR DOCENTE

Dimensiones:

- Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
- Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.
- Participaciéon en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad.

- Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Nivel de Investigacion: Correlacional
Tipo de Investigacion: No Experimental
Disenio de Investigacion:

Donde:

M = Docentes de EBR de la Instituciéon Educativa
“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2016.

O x = Observacion de la variable X: Clima
institucional.

Oy = Observacién de la variable Y: Capacidades en
la labor docente

r = Coeficiente de correlacién entre las variables.

Método de investigacion: Cuantitativo.

POBLACION :

42 Docentes de EBR de la Institucién Educativa
“Horacio Zevallos Gamez”, Chincha — 2017.

MUESTRA :

42 Docentes de EBR de la Institucién Educativa
“Horacio Zevallos Gamez”’, Chincha — 2017.




Anexo 02

Instrumentos

CUESTIONARIO CLIMA
INSTITUCIONAL

Estimado docente: Agradezco su colaboracion por su aporte con la Investigacion
de Titulo: “RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y LAS CAPACIDADES EN LA LABOR
DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “HORACIO ZEVALLOS GAMEZ”, CHINCHA - 2017,
desarrollando el cuestionario de Clima Institucional.

Instrucciones:

1. Lee detenidamente cada uno de los itemes que te presento a continuacion.
2. Trata de responder todas las preguntas.
3. Selecciona la escala correcta de acuerdo a tu percepcién y marca en uno de los recuadros.

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

COMUNICACION 1 gyl 31 48b

1 ¢Cual es el nivel de comunicacion, con respecto a la claridad de
la informacion en la institucién educativa donde trabaja?

2 Cbmo observa la transmisién de la informacién en la institucion
educativa?

3 ¢ Como considera usted el nivel de aceptacién de las propuestas
entre los miembros de la institucion educativa?

4 ;Como considera usted la funcionalidad de las normas que se
aplican a los docentes en la Institucion Educativa?

5 ¢ Como considera la comunicacion de los espacios y horarios de
trabajo que programa la institucion educativa?

6 ¢Como considera usted que en la institucion educativa se oculta
informacion relevante para el docente?

MOTIVACION

7 ¢Como calificaria el grado de satisfaccion existente en la
institucion educativa?

8 ¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo que se
realiza en la institucion educativa?

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




10 ¢ Como considera que es el grado de autonomia existente en la
institucion educativa?

11 ¢Cual es el grado de motivacion que tienen los docentes de la
institucion educativa donde trabajas?

12 ¢Qué grado de motivacion le otorgas al ambiente de trabajo en
la institucién educativa?

13 ¢Cual es el grado de relaciones interpersonales en la institucion
educativa?

CONFIANZA

14 ;Cbémo calificarias la calidad de amistad que se vive en tu
institucion educativa?

15 ¢ Cbmo apreciarias el grado de franqueza en las relaciones entre
docentes y directivos en la institucién educativa?

16 ¢ Como percibes el nivel de respeto por los espacios de cada
integrante de la institucion educativa donde trabajas?

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

18 ¢En qué medida considera usted util reunirse con sus
comparieros de trabajo fuera de la institucion para realizar
actividades extracurriculares?

PARTICIPACION

19 ¢ Cdmo le parece que es la participacidn de los docentes en las
actividades que programa la institucion educativa?

20 ¢En su opinion cual es el grado de participacion de los miembros
del CONEI?

21 ;Cbémo percibe Ud. la participacion de los profesores en el
CONEI?

22 ;Como considera Ud. la participacion de los docentes en las
deliberaciones y la toma de decisiones para solucionar un
problema de gestion escolar o administrativa?

23 iComo percibe Ud. la participacion de los docentes en las
deliberaciones y decisiones con los padres de familia?

24 ;Como evalla Ud. la participacion de los docentes en la
formacion de equipos de trabajo para elaborar los documentos
de orden pedagogico y/o administrativo?

25 ¢Cual es su percepcion con respecto al grado de ayuda y
colaboracion del equipo directivo a los equipos de trabajo de
docentes en el desarrollo de las actividades de la institucion
educativa?



26 ;Como es el nivel de trabajo en equipo en su Institucion
Educativa?

27 ;Cbémo valora el desarrollo de las reuniones en la institucion
Educativa?

28 Cbmo considera la formacién del profesorado para trabajar en
equipo?

29 ;Como percibe el numero o frecuencias de reuniones que
programa el equipo directivo de su institucion educativa?

30 ¢Cual es el nivel de relacion entre docentes de su institucion
educativa?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!



CUESTIONARIO CAPACIDAD
EN LA LABOR DOCENTE

Estimado docente: Agradezco su colaboracién por su aporte con la Investigacion de Titulo:
“RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y LAS CAPACIDADES EN LA LABOR DOCENTE
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA *‘HORACIO ZEVALLOS GAMEZ’, CHINCHA - 2017’
desarrollando el cuestionario de las Capacidades en la labor docente.

Instrucciones:
1. Lee detenidamente cada uno de los itemes que te presento a continuacion.

2. Trata de responder todas las preguntas.
3. Selecciona la escala correcta de acuerdo a tu percepcién y marca en uno de los recuadros.

1 Muy bajo 2 Bajo 3 Regular 4 Alto 5Muyalto |

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes 1 2 3 4 5

1 ¢Cual es nivel de conocimientos y comprension que tienes de
las particularidades individuales, socioculturales y evolutivas de
tus estudiantes y de sus necesidades especiales?

2 ;Coémo percibes tus conocimientos actualizados y de
comprensidn de las nociones esenciales del area que ensefias?

3 ¢Cuadl es el nivel de conocimientos que posees sobre
programacion curricular y los insumos que se deben tener en
cuenta?

4 ;Como valoras el trabajo colegiado con otros docentes para
elaborar las unidades de aprendizaje y programar actividades y
experiencias de aprendizaje?

5 ¢Como valoras la seleccién de competencias y capacidades
para la ensefianza, en funcion de los aprendizajes
fundamentales en el marco del curriculo nacional?

6 ¢Como valoras el disefio de las actividades de aprendizaje y el
desarrollo de los procesos cognitivos que despliegas durante
las experiencias de aprendizaje?

7 ;Cuél es el nivel de contextualizacion de las experiencias de
aprendizaje sobre la base del reconocimiento de los intereses,




10

nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural de
tus estudiantes?

¢ Como valoras la seleccion y la organizacion de los diversos
recursos para los estudiantes como soporte para su
aprendizaje?

¢ Como estimas el disefio de los instrumentos de evaluacion y
su aplicacion de forma sistematica y formativa en el logro de las
competencias?

¢ Como estimas el disefio, la secuencia y la estructura de las
actividades de aprendizaje en relacion a las capacidades y
competencias programadas?

Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes

11

12

18

14

1o

16

17

18

19

¢ Cual es el nivel de asertividad y empatia que demuestras en
las relaciones interpersonales y entre estudiantes a través del
afecto, la confianza, el respeto y la justicia?

¢ Como aprecias tu practica pedagogica para el logro de
aprendizajes de tus estudiantes, la comunicacion y las
expectativas sobre sus aprendizajes?

¢,Como valoras el ambiente acogedor de la diversidad en la que
se expresa la fortaleza y oportunidad para generar
aprendizajes?

¢ Como percibes el nivel de relaciones de respeto, cooperacion
y soporte de los estudiantes con necesidades educativas
especiales?

¢Cual es el nivel de resolucion de conflictos utilizando el
didlogo, las normas de convivencia y otros mecanismos
pacificos que practican en tu institucion educativa?

¢ Como estimas la organizacion del aula y los espacios seguros,
de facil acceso y qué tanto es adecuado para el desarrollo de
las actividades de aprendizaje?

;Como aprecias la reflexién permanente con tus estudiantes,
sobre experiencias vividas de discriminacién y exclusion, y
desarrollan actitudes y habilidades para enfrentarlas?

¢Como calificas la ejecucion de tu programacion anual, las
unidades y sesiones de aprendizaje y si introduces
modificaciones fortaleciendo sus actividades?

:Coémo aprecias las oportunidades que tienen los estudiantes
al utilizar los conocimientos en la solucion de problemas reales
con una actitud creativa y critica?



20 ;Cdémo consideras los logros de los propdsitos en una sesidn
de aprendizaje y las expectativas de desempefio y progreso de
los estudiantes?

21 ;Coémo consideras el desarrollo de los contenidos teoricos y
disciplinares que de manera actualizada, rigurosa vy
comprensible aplicas a los estudiantes?

22 ;Como evallas el uso de estrategias didacticas y actividades
de aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo
en sus estudiantes?

23 ;Como estimas el uso de recursos y tecnologias diversas y
accesibles, y el tiempo requerido en funcion del proposito de la
sesion de aprendizaje?

24 ;Como evaluas el uso de las diversas estrategias pedagdgicas
para atender de manera individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales?

25 ;Como estimas el uso de diversos métodos y técnicas que
permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes
esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de los
estudiantes?

26 ;Como estimas la elaboracion de instrumentos validos para
evaluar el avance y logros en el aprendizaje individual y grupal
de los estudiantes?

27 ;Consideras que sistematizar los resultados obtenidos en las
evaluaciones sirve para la toma de decisiones y la
retroalimentacion oportuna?

28 ;Consideras que las evaluaciones formativas reflejan los
verdaderos logros de los aprendizajes de todos los estudiantes
en funcién de criterios previamente establecidos?

29 ;Como estimas los logros de los resultados de la evaluacion de
tus estudiantes y los compromisos de tu desempefio?

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

30 ;Qué valoracion tienes sobre la relacion con tus pares, la
colaboracion y la iniciativa para organizar trabajos colegiados?

31 ;Cuél es el nivel de participacion en la gestion del Proyecto
Educativo Institucional, del curriculo y de los planes de mejora?

32 ;Como estimas el nivel de desarrollo, individual y colectivo de
proyectos de investigacion, innovacion pedagdgica y mejora de
la calidad educativa que planificas?



33 ;Cdomo valoras el fomento respetuoso del trabajo colaborativo
con las familias en el aprendizaje de los estudiantes y el
reconocimiento de sus aportes?

34 ;Como estimas la integraciéon critica en tus practicas de
ensefianza, los saberes culturales y los recursos de la
comunidad y tu entorno?

35 Como evaluas tu relacion con las familias de tus estudiantes,
autoridades locales y de la comunidad educativa?

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

36 ;Coémo estimas tu participacion en las comunidades de
profesionales sobre tu practica pedagégica e institucional y el
aprendizaje de todos tus estudiantes?

37 ;Como estimas tus experiencias significativas en el desarrollo
de tu profesion de acuerdo con tus necesidades, de los
estudiantes y de tu institucion educativa?

38 ;Cudl es la estimacion que tienen sobre la participacion en
politicas educativas a nivel local, regional y nacional a través de
tu opinion informada y actualizada?

39 ;Cdmo consideras tu actuacion sobre la base de los principios
de la ética profesional docente y las normas legales vigentes?

40 ;Como evaluas tus actuaciones y la toma de decisiones al
respetar los derechos humanos y el principio del bien superior
del nifio y el adolescente?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!



Anexo 03
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

£

iepu:  UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
§%: {CREADO POR LA LEY N°25265)

o ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION ’
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

POR CRITERIO DE JUECES
1.DATOS GENERALES 5 : I
1.1 Apelidoy nombre del ez -.L){0.. Rengiko.. Hernan...

1.2 Cargo e institucién donde labora (0:NSan. Luis . GO“ZQ%&

1.3 Nombre del instrumento evaluado: CU@%thﬂO BLO,., d

1.4 Autor del instrumento :Ramos. Chévez.. G\o\m\o, ?s\gr
HLASPECTO DE LA VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

y Comprensible. o
2. OBJETIVIDAD Parmite medir hechos observables x
Adecuado al avance de la clencla y
3. ACTUALIDAD feociats X
4. ORGANIZACION | F 3¢
5. SUFICIENCIA ¢ oy Be
en cantidad y calidad suficiente X
6 PERTINENCIA ;:mmmwdmdouwdnl X
Pretende conseguir datos basados en
7. CONSISTENCIA | 4o51ias o modelos tesricos G
8. COHERENCIA Emvaﬁauu dicadores y los items -
de al proposito de
9. METODOLOGIA i |m x
Los datos permiten un tratamiento
10. APLICACION astackiico patNnte >I<
i

-
. .

4
3
i
4
-

CONTEO TOTAL DE MARCAS
{Realice el contec en cada una de las categorias de la escala)

:

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE=
50
I.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado < 2 [0,00-0,60]
Observado <0,60-0,70]
Aprobado <0,70-1.00]

IV.CALIFICACION DE APLICABILIDAD

........ Dph(;ab\e,,,,

LUGAR: Huancavelica?d de. 41....del 2043 g é é :
»@f el
Fi Rz
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: ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES 7
1.1 Apeliido y nombre del Juez - B0sgia. Tichowcori.. Rk,

1.2 Cargo e institucion donde labora _-Gobier.na. Regional de. Huancanklica
1.3 Nombre del instrumento evaluado: C.QQ.Q&.".QQQI £ CYE e SRR
- s Civex. Giowancs 5
1.4 Autor del instrumento : KOMOS .\ UCZ...G.\Q&[QILQ\...\..&\QY. .........
ILASPECTO DE LA VALIDACION ;

NDICABORES

Esta formulade con lenguaje apropiado

1. CLARIDAD o e X

2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables <
Adecuado al avance de fa ciencia y

3. ACTUALIDAD facholadia X

4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada X
Comp de las variabh

5. SUFICIENCIA sl X
Permite conseguir datos de acuerdo a

B PERTNENGA | o bt plnaads - 3 ol
Pretende conseguir datos basados en

7. CONSISTENCIA fas. 0 adiialog hiicos =X

8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items X
La estrategia responde al propésito de

9. METODOLOGIA fa Investigacién e

10, APLICACIGN | Los datos permiten un tratamiento X

: e L
CONTEQ TOTAL DE MARCAS O
! (Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)
Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE= 19O
50

III.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobade  C_ O [0,00-0,60]
Observado Gl <0,60-0,70]
Aprobado XD | <0,70-1.00

IV.CALIFICACION DE APLICABILIDAD

LUGAR: Huancavelicad de. 44... del 204F _/ Z—%

FIRMA DEL JUEZ




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

‘é\
E (CREADO POR LA LEY N°25265)

ESCUELA DE POSGRADO
“"UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE
LA EDUCACION 4
~  VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES

I.DATOS GENERALES
1.1 Apeliido y nombre del Juez  -Rownos [z Jesvs Miguel. .

1.2 Cargo e institucién donde labora 0.N. San Luis . GN\‘:‘.Q%C\ dﬁ IQ(-\
1.3 Nombre del instrumento evaluado: Eu ﬁ%‘hOﬂQ {i0..

1.4 Autor del instrumento RQIﬂQS. Ch(l\l QZ G\O\\C\QQ...?\.\Q.E .........
ILASPECTO DE LA VALIDACION
1. CLARIDAD 5}? S e ) X
2. OBJETIVIDAD Permits medi hechos observabies >~
3. ACTUALIDAD Adecuado d)yum de la ciencia y >(
4.ORGANIZACION | P N
T i B = rbpieeee. - S
6 PERTINENCIA | Lo o N e X
7CONBETENDI, | DIRS SRl RS bk e ).
& COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items x
La estratsgia responde al proposito de
9. METODOLOGIA ehosar.c i X
10. APLICACION Los datos permiten un tratamiento X
estadistico Mnmh l I I I
+ * 4
CONTEO TOTAL DE MARCAS l I <
{Realice &f conteo en cada una de las categorias de la escala)
Coeficiente de validez= 1 x A+2xB+3xC+4xD+5xE= 59
50

II.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado O {0,00-0,60]
Observado (20 <0,60-0,70]
Aprobado x> <0,70-1.00]
{V.CALIFICACION DE APLICABILIDAD
.................. L TR TSt R RE

LUGAR: Huancavelica 24 de.. AL . del 2043

/ DIRECTOR GENERAL (e}
FIRMA RES RFEPISCO




Anexo 04
CONSTANCIA DE APLICACION

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION - ICA
Unidad de Gestiéon Educativa Local Chincha
IEP JEC “HORACIO ZEBALLOS GAMEZ”

Santa Rosa - Pueblo Nuevo Teléfono N° 266774

” 2
ijornada Escolar.
AOMDI DT

= SLCUNDARIA~

“Afio del buen servicio al ciudadano”

CONSTANCIA

La que suscribe directora de la institucion educativa publica “Horacio Zebalios Gdmez”, del
distrito de Pueblo Nuevo, provincia de Chincha.

Hace constar:

Que dofia Ramos Chévez, Giovana Pilar, identificada con DNI N°416416161 estudiante del
Programa Académico de Maestria en Administracién y Planificacién de la Educacion en la
escuela de postgrado de la Universidad Nacional de Huancavelica, ha aplicado dos
instrumentos de evaluacion a los docentes de nuestra L.E.

Denominado: “Relacién entre el clima institucional y las capacidades en la labor docente en
la institucion educativa “Horacio Zeballos Gamez”, Chincha - 2017” ,llevado a cabo los dias
29 y 30 de Noviembre del 2017, demostrando en su realizaciéon responsabilidad,
puntualidad y seriedad.

Se expide la presente solicitud para los fines que sea pertinente.




Anexo 05
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “HORACIO
ZEVALLOS GAMEZ”, DE CHINCHA DESARROLLANDO LA
ENCUESTA SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL Y LAS
CAPACIDADES EN EL LABOR DOCENTE




DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “HORACIO
ZEVALLOS GAMEZ”, DE CHINCHA DESARROLLANDO LA
ENCUESTA SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL Y LAS
CAPACIDADES EN EL LABOR DOCENTE

- e/




INVESTIGADORA EXPLICANDO A LA DOCENTE DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA “HORACIO ZEVALLOS GAMEZ”, DE
CHINCHA PARA LA ENCUESTA SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL Y
LAS CAPACIDADES EN EL LABOR DOCENTE

- J
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INVESTIGADORA Y DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
“HORACIO ZEVALLOS GAMEZ”, DE CHINCHA
DESARROLLANDO LA ENCUESTA SOBRE CLIMA

INSTITUCIONAL Y LAS CAPACIDADES EN EL LABOR DOCENTE

. /




&

DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “HORACIO
ZEVALLOS GAMEZ”, DE CHINCHA DESARROLLANDO LA
ENCUESTA SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL Y LAS
CAPACIDADES EN EL LABOR DOCENTE
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DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “HORACIO
ZEVALLOS GAMEZ”, DE CHINCHA DESARROLLANDO LA
ENCUESTA SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL Y LAS
CAPACIDADES EN EL LABOR DOCENTE




Anexo 06
DATA DE RESULTADOS

DATA DE RESULTADOS DE LA VARIABLE X
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DATA DE LA VARIABLE Y: CAPACIDADES EN LA LABOR DOCENTE

PREPARACION PARA EL

PARTICIPACION EN LA

Mues APRENDIZAIE ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE ko DESARROLLO PRFOESIONAL E RESUMEN
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