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RESUMEN

La investigacion se enfocd en determinar la relacion entre el clima institucional y
desempefio docente en las instituciones de educacion inicial de la UGEL de Virt 2021. Fue
una investigacion basica y de nivel relacional, con un disefio correlacional transversal. La
muestra la integré 23 maestras de inicial, quienes voluntariamente participaron del estudio.
La técnica de recojo fue la encuesta y los instrumentos dos cuestionarios, sometidos al rigor
de la validez y confiablidad; el primero a través de la metodologia de juicio de expertos y la
segunda a través de la prueba piloto, obteniéndose un alfa de 0,927 en la primera variable y

0,971 en la segunda.

Los resultados determinaron que, en el clima institucional, 95.7% presenta nivel
bueno y 4.3% nivel regular. Asi mismo, en desempefio docente, 91.3% obtuvieron nivel alto
y 8.7% nivel medio. Por otro lado, la prueba no paramétrica coeficiente Rho Spearman,
demuestra que, (p-valor: 0,000<0,05), en consecuencia, se acepta la hipdtesis de
investigacion (Hi) y se rechaza la hipdtesis nula (Ho), se concluye que, existe relacién
significativa entre el clima institucional y desempefio docente en las instituciones de
educacion inicial de la UGEL de Vira 2021.

Palabras clave: Clima institucional, desempefio docente, ensefianza, aprendizaje, evaluacion.
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ABSTRACT

The research focused on determining the relationship between the institutional
climate and teaching performance in the initial education institutions of the UGEL of Vir(
2021. It was a basic and relational level research, with a cross-sectional correlational design.
The sample was made up of 23 preschool teachers, who voluntarily participated in the study.
The collection technique was the survey and the instruments were two questionnaires,
subjected to the rigor of validity and reliability; the first through the expert judgment
methodology and the second through the pilot test, obtaining an alpha of 0.927 in the first
variable and 0.971 in the second.

The results determined that, in the institutional climate, 95.7% have a good level and
4.3% have a regular level. Likewise, in teaching performance, 91.3% obtained a high level
and 8.7% a medium level. On the other hand, the non-parametric Rho Spearman coefficient
test shows that (p-value: 0.000<0.05), consequently, the research hypothesis (Hi) is accepted
and the null hypothesis (Ho) is rejected. concludes that there is a significant relationship
between the institutional climate and teaching performance in the initial education
institutions of the UGEL de Viru 2021.

Keywords: Institutional climate, teaching performance, teaching, learning, evaluation.
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INTRODUCCION

1.1. Problema de investigacion:

a. Descripcion de la problematica

El desempefio profesional, estd influenciado por diversos factores que
repercuten en un rendimiento satisfactorio, uno de estos factores es el clima
institucional, el cual, genera las condiciones propicias como, por ejemplo,
comunicacion horizontal y asertiva, empatia, respeto mutuo y reconocimiento a labor
desplegada por el profesional. Estas condiciones son las que tienen influencia directa
sobre el rendimiento laboral y la eficacia y eficiencia en el ejercicio profesional. Por
el contrario, cuando no se genera o garantiza las condiciones para un buen
desenvolvimiento de los profesionales puede repercutir en su desempefio y
productividad de las organizaciones. Ante esta situacion, la presente investigacion,
se enfoca para describir la realidad problematica en funcién de las variables de
estudio.

En el contexto internacional, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU),
sostiene que, los entornos laborales son influyentes en el desempefio laboral, tal es
asi que, si un ambiente laboral estd marcado por el abuso de autoridad o por el acoso
laboral, genera un bajo rendimiento y baja productividad en la organizacién. Por el
contrario, si una organizacion genera un ambiente laboral en donde las relaciones
interpersonales son saludables entre los miembros de la organizacién, esta situacién
traerd como consecuencia, un rendimiento satisfactorio en el desempefio laboral y
una productividad idénea a la (ONU, 2017).

El clima institucional, es la forma en que las areas y los colaboradores
interact(an para tomar decisiones en conjunto y coadyuvar para lograr los objetivos
comunes. Lo mas preciado que tienen las organizaciones es el talento humano que
poseen; por lo tanto, la mirada debe centrarse en quienes conforman los procesos
claves, eso implica satisfacer las necesidades de los colaboradores prioritariamente.
Al respecto, (Chiavenato, 2014), sefiala que, para generar identificacion y
compromiso de parte de los colaboradores se debe generar las condiciones que
permitan sentirse parte de la organizacion, con el que se comprometen a empoderarse

de su filosofia de servicio y al logro de la vision compartida y el sentimiento de



familiaridad con el que se comparte los logros, las dificultades y las oportunidades

de mejora.

Aunado a lo anterior, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sefiala
que, las organizaciones laborales en el mundo, cometen muchos abusos con los
trabajadores, los cuales se manifiestan con situaciones como, abuso de autoridad,
sobre carga de actividades, salarios irrisorios y un escaso reconocimiento al
desempefio laboral; esta situacion genera un descompromiso profesional y exigua
identificacion del personal con la organizacion, trayendo como consecuencia un bajo
desempefio laboral y una rentabilidad negativa en la organizacion. Por esta razén, se
exhorta a las organizaciones laborales, no perder de vista la satisfaccion de los
colaboradores, como el valor mas preciado de las organizaciones, a quienes se debe

el servicio y la productividad de la institucién (OIT, 2018).

El ambiente escolar depende mucho de la gestion institucional; es decir que,
la forma como se configura la gestion en las instituciones depende mucho de los
lideres pedagodgicos de quienes ostentan la parte directiva y como propician un
ambiente de respecto y proximidad, con el manifiesto de las habilidades sociales,
muy requerida en las relaciones interpersonales para el éxito de las organizaciones.
Al respecto, (Chiavenato, 2014), sefiala que, los factores influyentes para un buen
clima institucional, son la empatia, la posibilidad de identificar las necesidades que
pasan las demas personas; por otro lado, la comunicacién asertiva, que permita
superar las diferencias con acuerdos comunes, esto genera un clima idéneo que
permita mejorar los desempefios de los profesionales en educacion. Asi mismo, si el
ambiente adecuado laboralmente, propicia una fraternidad o familiaridad, los
colaboradores también se sentiran mas seguros, confiando en los demas, proponiendo

alternativas de solucién, logrando la eficacia y eficiencia hasta la meta final.

Asi mismo, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), advierte que, la
salud mental de los colaboradores en las organizaciones, esta siendo deteriorada por
los entornos laborales en los que se encuentra. Esta situacion se ve reflejada en la
sobre carga de actividades, el estrés laboral, la frustracion y la ansiedad, los cuales
repercuten en el desempefio laboral, generando una disminucion considerable en su
rendimiento en perjuicio del servicio y produccién en las organizaciones. Para
contrarrestar esta situacion, se debe generar espacios de esparcimiento y

2



confraternidad entre los miembros de las organizaciones, en donde prime el buen
trato, la cordialidad, la buena comunicacion y la consideracion por el personal, solo
asi, se podra mejorar el desempleo y el rendimiento profesional. Por otro lado, si se
mantiene un escenario nocivo para el colaborador, esta situacién puede
desencadenar, incluso, un dafio irreparable a los profesionales, en perjuicio de su
salud fisica y mental (OMS, 2019).

En la misma linea, la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), notifica
que, en América, las organizaciones laborales han generado condiciones nocivas para
el desempefio profesional, en vista que, existen desigualdades en trato y condicion,
generando situaciones como, carencia de compromiso profesional, escasa integridad
entre sus miembros y desvinculacion con la vision de la organizacion, generada por
la inestabilidad laboral, acoso laboral, remuneracion irrisoria, sobrecarga laboral y la
diferencia en cuanto al género. Esta situacion genera, como consecuencia, una escasa
vision compartida y desatencion con la mision y filosofia de servicio con la
organizacion, lo cual repercute en un bajo desempefio profesional y una baja

productividad para la organizacién (OPS, 2017).

Relacionado a lo anterior, Software Talento Humano (ACSENDO), report6
que, los colaboradores, en la mayoria de las organizaciones, no se sienten conformes
con el trato brindado en sus centros laborales, debido a que, los ambientes laborales
no son los adecuados, debido a muchas falencias como el abuso de autoridad, una
comunicacion vertical, la sobre carga de actividades, salarios irrisorios y desatencion
a la labor desempefiada, sin valorar y estimular la labor profesional, lo cual esta
generando como consecuencia perjudicial a la labor profesional, porque el
rendimiento esta por debajo del satisfactorio, lo cual repercute en la gestion de la
organizacion y perjudica el servicio y la produccion de las organizaciones. Esta
situacion es muy frecuente en las organizaciones latinoamericanas, porque los
estados y sus instituciones carecen de mecanismos de control y supervision
reforzando este maltrato en las instituciones de gestion publica y privada (Acsendo,
2019).

En el contexto nacional, el diario EI Comercio, indica que, las instituciones
cometen una serie de abusos con los trabajadores, los cuales vulneran sus derechos
laborales, esto se ve reflejado en abusos de autoridad, sobrecarga de actividades,
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horas extras no reconocidas, pago de haberes impuntuales y omision a beneficios
sociales y econémicos; esta situacion esta generando un descontento generalizado
entre los trabajadores, tal es asi que, la gran mayoria renunciaria a sus centros
laborales si tuvieran otra posibilidad de trabajo en otras instituciones, por otro lado,
el descontento también se manifiesta con el descompromiso y la escasa identidad
institucional por la organizacion, lo cual también repercute en un servicio de calidad

en desmedro de la gestion institucional (El comercio, 2018).

Vinculado a lo anterior, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL) report6 que, la mayoria de empresas realiza hostigamiento
laboral a sus colaboradores, este escenario se evidencia en instituciones de gestion
publica y privada, la cual se evidencia en abusos de autoridad, carencia de
reconocimiento por la labor desempefiada, sueldos irrisorios, no se reconoce
beneficios ni derechos laborales, las politicas establecidas en las organizaciones
vulneran los derechos laborales, sumado a esto la informalidad con la que operan
muchas organizaciones agravan la situacion del trabajador en las instituciones, es por
ello que, amerita una fiscalizacién permanente para garantizar que los derechos
laborales sean cumplidos a plenitud (SUNAFIL, 2020).

Relacionado a lo anterior, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
(MTPE), advierte que, muchas empresas en nuestro pais operan en la informalidad,
lo cual genera el desconocimiento de los derechos laborales, manifestado en abusos
cometidos como, por ejemplo, acoso laboral, discriminacion en cuanto al género,
pagos irrisorios, impuntualidad en los haberes y omision de beneficios sociales y
econdmicos, esta situacion esta generando que los colaboradores demuestren su
desempefio solamente por la necesidad de trabajar y no por compromiso con la
organizacion, ademas genera que el colaborador no se identifique con la filosofia de
servicio de la institucion, lo cual genera que, su desempefio laboral no sea el mas
satisfactorio, perjudicando la gestion de toda la organizacion en perjuicio de los

usuarios o clientes externos (MTPE, 2019).

En el medio local, la Gerencia Regional de Trabajo La Libertad (GRTLL),
reporta que, los ambientes laborales no son los mas idoneos, en vista que las
relaciones interpersonales entre los colaboradores esta deteriorada, por dificultades
en la comunicacion y la carencia de una identidad basada en el bien comdn que
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erradique la indiferencia y la discriminacion laboral, como factores nocivos que
vulneran la buena marcha institucional de la organizacion. Por otro lado, la falta de
incentivos y reconocimientos al desempefio laboral, sumado a la carencia de
beneficios laborales que han sido vulnerados por las organizaciones, generan que, el
rendimiento laboral no sea el mas propicio para el rendimiento institucional (GRTLL,
2017).

De igual forma, El diario La Republica, informo6 que, SUNAFIL en Trujillo,
indico que las entidades educativas que superviso, tanto pablicas y privadas, asi como
de bésica y superior, operan en la informalidad, careciendo de procesos de seleccion
y contratacion del personal, esta situacion genera que los trabajadores operen en la
informalidad porque no reciben beneficios legales, tampoco se les reconoce
beneficios salariales, generando disconformidad en los colaboradores que no
justifican su desempefio en beneficio de la organizacion, por estar bajo una

modalidad que esta al desamparo e la ley (La Republica, 2018).

Al respecto, (Cuesta, 2019), sostiene que, Si una organizacion garantiza un
clima adecuado, es evidente que también habra éxito en el desempefio profesional
docente, porque el ambiente acogedor logra mayor confianza, autonomia, en donde
el error sea una oportunidad para aprender mejor y, con ello, se logra mejores
resultados en el desempefio profesional, porque convive con sus pares de manera
colegiada; es por ello que, se debe propiciar un clima seguro que permita que los
profesionales puedan comprometerse con la institucion, sin condiciones que generen
inconvenientes a la labor del docente en aula y con ello perjudique su desempefio
profesional. Asi mismo, es importante recalcar que, mientras mas éxito se tenga en
el clima institucional, mejor rendimiento profesional se tiene; en el caso de la
docencia, los directivos o lideres pedagdgicos deben facilitar el camino para generar
ambientes mas saludables emocionalmente y desprendernos de situacion que
perjudican la sana convivencia y con ello el deterioro de las relaciones
interpersonales con escaso involucramiento y desmotivacién de los colaboradores,

perjudicando su desempefio y la gestion escolar.

Por otro lado, (Cruz, 2017), sostiene que, cuando una organizacion garantiza
un clima idoneo en el trabajo, ya esta logrando el cincuenta por ciento de las metas
establecidas, porque habra mayor compromiso y sentido de pertenencia por parte del
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personal docente, con el que se logre mejores resultados y con ello mejores resultados
también para la organizacion, porque cuando una institucion es de calidad, todos sus
componentes también son de calidad y dentro de ellos mejores expectativas de la

organizacion.

Por otro lado, Radio Programas del Pert (RPP, 2020) informé que, en nuestra
localidad otra situacion que vulnera los derechos laborales es el acoso laboral a que
son objeto las mujeres trabajadoras, esta situacion es generada por los jefes
inmediatos o por colaboradores de menor rango, lo cual esta generando repercusion
en el desempefio laboral de las trabajadoras, en perjuicio del servicio institucional,
por otro lado la falta de supervision de las instituciones fiscalizadoras, estan
acrecentando el problema, brindando carta blanca para continuar con el abuso
perpetrado a los colaboradores y a su desenvolvimiento en beneficio de las

instituciones.

En el dmbito de la Unidad de Gestién Educativa Local, el nivel de desempefio
mostrado en las ultimas gestiones directivas, genera la expectativa de conocer qué
tanto se relacionan las variables del presente estudio, es decir, la forma en que
conviven colegiadamente las docentes del nivel y como incide en el desempefio
mostrado por las docentes. Segun, (Chiavenato, 2015), el clima institucional es un
componente importante en la gestion escolar, porque tiene una influencia directa en
el desempefio docente. Por lo tanto, si en la UGEL Viru no se generan las condiciones
para un adecuado clima institucional en la gestidn escolar, esta situacion repercute
en el desempefio docente, generando efecto en el rendimiento escolar en los
estudiantes de las Instituciones Educativas. En este contexto, se hace necesario
observar como el contexto laboral y el rendimiento del colaborador se relacionan
mutuamente para precisar la influencia entre las variables de estudio, ademas de,

contribuir con ciertas sugerencias orientadas sobrepasar la problematica vigente.

. Formulacion del problema

¢Cual es la relacion entre Clima institucional y desempefio docente en las

instituciones de educacion inicial de la UGEL Viru 2021?



1.2. Objetivos:
Objetivo general:

Determinar la relacién entre el Clima institucional y desempefio docente en las

instituciones de educacion inicial de la UGEL Viru 2021.
Objetivos especificos:

1. Identificar la relacion entre la dimension comunicacion y la dimension
planificacion en las instituciones de educacion inicial de la UGEL Vir( 2021.

2. ldentificar la relacién entre la dimensién comunicacion y la dimensién ejecucion
en las instituciones de educacion inicial de la UGEL Vir( 2021.

3. Identificar la relacion entre la dimension motivacion y la dimension
planificacion en las instituciones de educacion inicial de la UGEL Vira 2021.

4. ldentificar la relacion entre la dimension motivacion y la dimensién ejecucion
en las instituciones de educacion inicial de la UGEL Vir( 2021.

5. Identificar la relacion entre la dimensidén participacion y la dimension
planificacion en las instituciones de educacion inicial de la UGEL Vir(a 2021.

6. ldentificar la relacion entre la dimensidn participacion y la dimension ejecucion

en las instituciones de educacién inicial de la UGEL Vir( 2021.
1.3. Justificacion del estudio:

Segun Hernandez et al., (2014), una investigacion contiene importancia en si misma
debido a que, aporta al enriquecimiento cientifico, ya sea solucionando una problematica de
contexto o incrementando el conocimiento tedrico para tomar decisiones con sustento
tedrico, en ambas situaciones, todo estudio presenta criterios que lo hacen relevantes. Se

justifica por los siguientes motivos:

El estudio presenta conveniencia, porque permite observar la relacion entre el
contexto laboral y el rendimiento de los colaboradores, lo cual nos permite descubrir factores
influyentes que nos ayudan a tomar decisiones de mejora para generar las condiciones
propicias o pertinentes en el ambiente laboral, para generar mejor desempefio y
productividad en las instituciones con el proposito de superar las expectativas quienes

reciben el servicio educativo.



La investigacion tiene relevancia social porque el ambiente de trabajo incide en el
desempefio profesional de los docentes, lo que puede ayudar a mejorar la calidad de la
educacion para garantizar el aprendizaje continuo de nuestras nifias y nifios. Por otro lado,
al mejorar la educacion, eliminamos el analfabetismo y la pobreza extrema porque brinda a
los ciudadanos las herramientas necesarias para defenderse en la vida y contribuir a la
sociedad con justicia social. Asi mismo, como la capacidad de brindar soporte e

implementacion a la practica pedagdgica, con repercusion en el aprendizaje.

El estudio, presenta implicancia practica, debido a que aborda la practica
pedago6gica del docente y propone acciones de mejora en beneficio del rendimiento
profesional docente; en caso que los resultados determinen que, el entorno laboral, no es el
méas favorable, se tomardn las acciones preventivas y correctivas para mejorar las
condiciones de laborales de los docentes en beneficio del sistema educativo, de la sociedad

y del Estado que tanto lo necesita para marcar el camino del desarrollo en nuestro pais.

El presente estudio, tiene valor tedrico, porque las conclusiones se sustentan sobre
bases tedricas, asi como, la indagacion se hace sobre la literatura cientifica existente y los
resultados se convierten en marco tedrico cientifico muy importante que permite que se

incorpore al bagaje empirico y tedrico como parte de la indagacion cientifica.

Finalmente, el presente estudio tiene utilidad metodolégica, porque utiliza el
método cientifico, a través de técnicas e instrumentos de recojo de informacién, los cuales
son sometidos a validez y confiablidad para garantizar su rigor cientifico. Por otro lado, los
resultados demostrados se convertiran en el marco empirico para otras investigaciones con
las mismas variables o caracteristicas que permitan ser corroboradas o contrastadas con otros

contextos de investigacion.



II. MARCO DE REFERENCIA
2.1. Antecedentes del estudio
En el contexto internacional:

Requena (2016), quien realizo la investigacion: Clima organizacional y desempefio
laboral docente. Universidad de Carabobo. Tesis de posgrado. Béarbula-Venezuela. El
objetivo que orientd la investigacion fue determinar la relacion entre Clima organizacional
y desempefio laboral docente. La metodologia se centr6 en un disefio de correlacién
descriptivo. La muestra estuvo integrada por 75 docentes. Los instrumentos fueron dos
cuestionarios. Los hallazgos identificaron una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral docente. Estos resultados concluyeron que, si no se
brinda las condiciones en el contexto laboral, la repercusion tendra un efecto negativo en la
productividad de la organizacion, es decir, al no generarse 0 promoverse un clima laboral
saludable, genera un bajo nivel de desempefio, lo cual genera como consecuencia baja

productividad en la organizacién perjudicando la imagen de la organizacion.

Por otro lado, el clima institucional, como parte de la gestion institucional, es
importante porque permite que los docentes se sientan comprometidos con su labor
pedagogica, en donde el vinculo de pertenencia se consolida de tal manera que se genera la
identidad por la institucién. Asi mismo, un clima que favorece la convivencia repercute en
el desempefio profesional, generando mejor eficiencia y eficacia en la labor profesional, con
el que mejora el servicio educativo en la institucion. La gestion escolar es responsabilidad
de todos los que conforman la institucién, por lo tanto, todos estan comprometidos por

generar un clima saludable, sin barreras, ni nudos que imposibiliten una sana convivencia.

Medina (2017), quien realizo la investigacién: Clima organizacional y desempefio
docente. Universidad Andina Simon Bolivar. Tesis de posgrado. Quito-Ecuador. El objetivo
gue orientd la investigacion fue, establecer la relacién entre Clima organizacional y
desempefio docente. La metodologia se centré en un disefio descriptivo correlacional. La
muestra estaba constituida por 50 docentes. Los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los
hallazgos concluyeron que, no existe vinculo significativo entre el clima organizacional y el
desemperio laboral docente. Estos resultados reflejan que el ambiente de trabajo brindado a
los docentes no tiene relacion significativa con su desempefio en la practica profesional. En

esta situacion influyen factores como las ocupaciones de servicios, lo que hace que, aunque



el ambiente laboral no sea el mas favorable, prevalece el profesionalismo de los docentes,
por lo que es importante brindar a los docentes un apoyo sistematico y de largo plazo para

mejorar su desempefio profesional.

Asi mismo, es importante sefialar que, el clima institucional, implica reconocer y
estimular permanentemente la labor pedagdgica, reforzando los puntos fuertes y los que
necesita mejorar, deben convertirse en una oportunidad de mejora, sin cuestionamientos ni
penalizaciones que puedan perturbar la accion pedagdgica. Es importante valorar el
desempefio profesional docente, porque refuerza aspectos positivos y mejora, a partir de la
reflexion, los aspectos que se necesita mejorar. En las instituciones educativas, se reconoce
de manera permanente la labor pedagdgica, con lo que el docente se involucra mejor con la

gestion escolar repercutiendo en su desempefio profesional.

Arenas (2017), quien realizd la investigacion: Clima organizacional y desempefio
docente. Universidad de Carabobo. Tesis de posgrado. Guanare-Venezuela. El objetivo que
orientd la investigacion fue, indicar la relacion entre Clima organizacional y desempefio
docente. La metodologia estuvo centrada en un disefio descriptivo correlacional. La muestra
estaba constituida por 30 docentes. Los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los hallazgos
concluyeron que, existe vinculo significativo entre el clima organizacional y el desempefio
laboral docente. Estos resultados reflejan que, brindar las condiciones a la practica
pedagdgica, generando reflexion y oportunidades de mejora, brinda una preparacién
consistente a los docentes, lo cual repercute en su labor pedagodgica, demostrando un

desempefio laboral eficaz y eficiente.

Los resultados demuestran que, cuando se convive en un ambiente armonico, en
donde los colaboradores muestran habilidades sociales para la convivencia, estas repercuten
notablemente en las relaciones interpersonales, las cuales son necesarias para lograr metas
comunes que se comparten en el ambito laboral, propiciando mejores desempefios y
productividad en la organizacion; esta situacion ademas, genera mayor tranquilidad y
compromiso de parte de los que comparten la vision institucional manteniendo un buen clima
en el contexto del trabajo y satisfaciendo las necesidades de los colaboradores y su
repercusion en el desempefio laboral, generando mayores productividades en el desempefio

en su labor pedagdgica.

Gonzalez (2019), quien realizo la investigacion: Clima laboral y desempefio

docente. Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil. Tesis de posgrado. Guayaquil-
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Ecuador. El objetivo que orientd la investigacion fue determinar la relacion entre Clima
laboral y desempefio docente. La metodologia se centrd6 en un disefio descriptivo de
correlacion transversal. La poblacion de estudio estuvo compuesta por 1.352 docentes. Los
instrumentos fueron dos cuestionarios. Los hallazgos concluyeron que, existe una relacién
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes. Los
hallazgos demostraron que, el clima laboral tiene una relacion significativa con el
desempefio profesional de los docentes que intervinieron en la investigacion. Estos
resultados reflejan que, el clima saludable, generando reflexién y oportunidades de mejora,
brinda una preparacion consistente a los docentes, lo cual repercute en su labor pedagdgica,

demostrando un desemperio laboral eficaz y eficiente.

Aunado a lo anterior, el clima institucional se refuerza con el acompafiamiento
docente, segun (Arenas, 2017), sostiene que, no debe servir para cuestionar la labor
pedagogica del docente, sino por el contrario, debe propiciar la reflexion para incorporar
acciones que permitan optimizar la labor pedagogica; en este sentido se utiliza un
acompariamiento al desempefio profesional y no a la persona, generando mayor eficacia en
la labor docente, centrandose en la labor profesional que permita una mejor convivencia
entre quienes monitorean y son monitoreados, solamente asi, la convivencia se hace mas
arménica y confortable, en donde se percibe el error como una oportunidad para aprender,
generando ambientes méas saludables emocionalmente, con lo que se solidifica la

convivencia escolar.

Los hallazgos demostraron que, el clima institucional tiene una relacion directa con
el rendimiento profesional en el contexto de la investigacién. Se interpreta que, mientras
mejor sea el clima institucional, mejor sera también, como consecuencia, el desempefio del
colaborador, en el caso de las instituciones educativas, mejor desempefio en la practica

pedagdgica del docente.
En el contexto Nacional:

Sanchez (2016), quien ejecutd la indagacion: Clima institucional y desempefio
docente. Universidad César Vallejo. Tesis de posgrado. Lima-Peru. El objetivo que oriento
la investigacion fue, determinar la correlacion entre Clima institucional y desempefio
docente. La metodologia estaba centrada en un disefio descriptivo correlacional de corte
transversal. La muestra de estudio constd de 23 docentes. Los instrumentos fueron dos

cuestionarios. Los hallazgos concluyeron que, existe relacion significativa entre el clima
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organizacional y el desempefio laboral docente. Estos resultados significan que, si los
docentes del contexto en que se realizé la investigacion, reciben un ambiente laboral idéneo,
esta situacion permite mejorar su desempefio laboral, esto influye directamente sobre su

practica pedagdgica.

El desempefio docente en un alto nivel de rendimiento se garantiza con la forma en
que interacttan los sujetos integrantes de la organizacion; es decir, cbmo participan en la
toma de decisiones de manera colegiada, como planifican los acuerdos que luego se traducen
en indicadores de logro, y ademas, toman decisiones en conjunto para lograr el éxito
profesional, esa situacion es una debilidad en los climas organizacionales, porque en algunos
casos, no se involucra a todos los colaboradores, por ello existe descompromiso y bajo
rendimiento profesional. Es por ello que se debe garantizar las buenas relaciones entre los

involucrados en una organizacion para que se sientan parte de la entidad laboral.

En la misma intencidn, el clima institucional, se consolida satisfaciendo las
necesidades de los docentes para garantizar un mejor servicio educativo. Lo mas valioso que
tiene las organizaciones es sus clientes internos, es decir sus colaboradores, quienes brindan
el servicio, generando mayor compromiso e involucramiento por la gestion escolar; esto
quiere decir que, si se satisface las necesidades de cuerpo docente, con mejores condiciones
de salud y seguridad en el entorno laboral, podran tener mejores desempefios en su labor
profesional, esto quiere decir que, la mejor forma de propiciar un buen clima laboral, es
propiciando un ambiente de respeto mutuo, en donde la persona esté por encima de cualquier
condicidn o diferencia, buscando objetivos comunes que permitan arriban hacia un mismo

horizonte y el logro de una vision compartida.

Estos resultados indican que, el clima institucional brindado al docente es muy
importante, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que necesita sobre su
practica pedagogica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando una
repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar
aprendizajes consistentes y significativos para el beneplacito de sus comunidades

educativas.

Reto (2017), quien llevd a cabo la investigacion: Clima organizacional y
desempefio docente. Universidad César Vallejo. Tesis de posgrado. Lima-Peru. El objetivo
que oriento la investigacion fue, establecer la relacién entre Clima organizacional y

desempefio docente. La metodologia de la investigacion tuvo disefio descriptivo
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correlacional de corte transversal. La muestra de estudio constd de 60 docentes. Los
instrumentos fueron dos cuestionarios. Los hallazgos concluyeron que, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. Los hallazgos
corroboraron que, existe una relacion directa y significativa entre el clima institucional con
su desempefio profesional. Estos resultados significan que, el clima laboral es muy
importante, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que necesita sobre su
practica pedagogica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando una
repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar
aprendizajes consistentes y significativos para el beneplacito de sus comunidades

educativas.

Un clima escolar pertinente, es aquel, que busca el bien comun, desprendiéndose
de las diferencias para centrarse en aspectos que permitan mejorar las diferencias; esto se
refleja cuando hay la necesidad de mantener una vision compartida que permita una mejor
convivencia, en donde todos apunten a un objetivo en comun, derribando las diferencias y
tomando decisiones a través del consenso y el bienestar general, utilizando mecanismos de
solucion a los conflictos, los cuales deben determinar decisiones en conjunto y el beneficio
de todos. Por lo tanto, desde quienes dirigen la organizacion hasta quienes operativizan los
procesos en la gestion escolar deben tener participacion, en donde su voz debe ser atendida,
para la satisfaccion de sus necesidades; con lo cual se tendrd una percepcion de que es

considerado en la toma de decisiones y en la planificacidn y ejecucion en la gestion escolar.

En consecuencia, estos resultados nos indican que, el clima institucional es un
factor determinante al docente, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que
necesita sobre su practica pedagogica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional,
generando una repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual
permite generar aprendizajes consistentes y significativos para el benepléacito de sus

comunidades educativas.

Lopez (2017), quien ejecuto la indagacion: Clima organizacional y desempefio
docente. Universidad de Piura. Tesis de posgrado. Piura-Per(. El objetivo que orienté la
investigacion fue, precisar la relacion entre Clima organizacional y desempefio docente. La
metodologia del estudio tuvo disefio descriptivo correlacional de corte transversal. La
muestra de estudio constd de 31 docentes instructores. Los instrumentos fueron dos
cuestionarios. Los hallazgos, concluyeron que, hay relacion significativa entre el clima

13



organizacional y el desempefio laboral docente. El clima institucional, implica que, generar
un clima escolar que tiene como propdsito fortalecer las competencias profesionales, para
ponerlas al servicio de los estudiantes en la mejora de los aprendizajes. Finalmente, en la
dimensién, vinculo con la comunidad, implica que, es importante fortalecer la relacion con
entorno en el cual se desarrolla la institucion educativa, formar aliados estratégicos que

permitan una mayor relacion con el contexto educativo.

Estos resultados significan que, el clima institucional influye directamente en la
practica profesional docente, porque se le brinda las condiciones y el soporte que necesita
sobre su practica pedagdgica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando
una repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar

aprendizajes consistentes y significativos para el beneficio de sus comunidades educativas.

Enciso (2018), quien llevo a cabo la investigacion: Clima institucional y desempefio
docente. Universidad César Vallejo. Tesis de posgrado. Cajamarca-Peru. El objetivo que
orientd la investigacion fue, indicar la relacion entre Clima institucional y desempefio
docente. La metodologia del estudio tuvo disefio descriptivo correlacional de corte
transversal. La muestra de estudio constd de 190 docentes. Los instrumentos fueron dos
cuestionarios. Los hallazgos concluyeron que, existe relacion importante entre el clima
institucional y el desempefio laboral docente. Estos resultados significan que, el clima
institucional influye directamente en la practica profesional docente, esto refleja que las
condiciones propicias parten del contexto laboral en el que se desempefia el docente, lo cual
repercute sobre su actuacion pedagdgica, brindando un sobresaliente rendimiento
profesional, lo cual mejora los aprendizajes de los estudiantes y la calidad del sistema

educativo.

El clima institucional, es la forma en que las areas y los colaboradores interact(ian
para tomar decisiones en conjunto y coadyuvar para lograr los objetivos comunes. Los mas
preciado que tienen las organizaciones es el talento humano que poseen y es al que tienen
que satisfacer sus necesidades prioritariamente, generando que los colaboradores se sientan
parte de la organizacién, con el que se comprometen a empoderarse de su filosofia de
servicio y al logro de la visién compartida y el sentimiento de familiaridad con el que se

comparte los logros, las dificultades y las oportunidades de mejora.
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En el Contexto Local:

Diaz (2017), quien realizd la investigacion: Clima institucional y desempefio
docente en las I1.EE de la Ugel 03. Universidad César Vallejo. Tesis de posgrado. Trujillo-
Perd. El objetivo que orientd la investigacion fue, precisar la relacion entre Clima
institucional y desempefio docente en las I.LEE de la Ugel 03. La metodologia de la
indagacion tuvo disefio descriptivo correlacional de corte transversal. La muestra de estudio
constd de 229 docentes de 12 IL.LEE. Los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los
hallazgos concluyeron que, existe concordancia altamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral docente. Estos resultados significan que, el ambiente
laboral influye directamente en la practica docente, esto demuestra que hay que garantizar
las condiciones del ambiente laboral para asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo
cual repercute sobre su labor pedagdgica, superando las expectativas profesionales, lo cual

contribuye en los aprendizajes de los estudiantes y la calidad del servicio educativo.

Alva (2017), quien realizé la investigacion: Clima institucional y desempefio
docente en una I.E. de Trujillo. Universidad César Vallejo. Tesis de posgrado. Trujillo-Perd.
El objetivo que orientd la investigacion fue, determinar la relacién entre Clima institucional
y desempefio docente en una I.E. de Trujillo. La metodologia de la investigacion tuvo disefio
descriptivo correlacional de corte transversal. La muestra de estudio consté de 39 docentes.
Los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los hallazgos, concluyeron que, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. Aunado a lo
anterior, el desempefio profesional docente, estd marcado por una serie de factores
influyentes, tal es asi que, las jornadas de capacitacidn en relacion de las necesidades de los
docentes, se constituye en un punto critico de éxito, es decir que la implementacion y
actualizacion de la docencia es un factor determinante en el desempefio, asi mismo, los que
lideran las instituciones deben estar atentos ante cualquier eventualidad que atente contra la
practica y el desempefio de la docencia. Esta labor debe formar parte de la filosofia de
servicio de las instituciones y un estandar de cumplimento para la mejora de la calidad

educativa

Estos resultados significan que, el ambiente laboral influye directamente en la
practica docente, esto demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral

para asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor
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pedagdgica, superando las expectativas profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes
de los estudiantes y la calidad del servicio educativo.

Campos (2017), quien realizé la investigacion: Clima institucional y desempefio
docente de la I.E. 80207. Universidad Privada Antenor Orrego. Tesis de posgrado. Trujillo-
Perd. El objetivo que orientd la investigacion fue, establecer la relacion entre Clima
institucional y desempefio docente de la I.E. 80207. La metodologia de la investigacion tuvo
disefio descriptivo correlacional de corte transversal. La muestra de estudio consto de 50
docentes. Los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los hallazgos concluyeron que, existe
relacion relevante entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. El
desempefio en la practica pedagdgica del docente, consiste en gestionar y acompafar buenas
practicas en la docencia, es por ello que, la responsabilidad social es compartida, por un lado,
el Estado brindando, el presupuesto necesario, a traves de las instituciones comprometidas
con la educacién y por otro lado las autoridades educativas garantizando el cumplimiento de
esas medidas para beneplacito de las instituciones y sus comunidades. Una institucién que
vela por el soporte e implementacion a la practica docente, es una institucion que tiene el
éxito asegurado, porque potenciara el talento humano y lo pondra al servicio de la calidad

educativa

Estos resultados significan que, el ambiente laboral influye directamente en la
practica docente, esto demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral
para asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor
pedagbgica, superando las expectativas profesionales, lo cual aporta en los aprendizajes de
los estudiantes y la calidad del servicio educativo.

Salazar (2019), quien realiz6 la investigacion: Clima institucional y desempefio
docente de una I.E. de Chepén. Universidad César Vallejo. Tesis de posgrado. Chepén-Peru.
El objetivo que orientd la investigacion fue, establecer la correspondencia entre Clima
institucional y desempefio docente de una I.E. de Chepén. La metodologia del estudio tuvo
disefio descriptivo correlacional de corte transversal. La muestra de estudio consté de 80
docentes. Los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los hallazgos concluyeron que, existe
relacién considerable entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. Por otro
lado, es importante sefialar que, la labor pedagdgica de la docencia, no solo se concentra
dentro del aula, sino que derriba los muros de la tradicion para convertirse en una docencia
que promueva la creatividad, el razonamiento y el pensamiento reflexivo, un ejemplo claro
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es que los docentes brindan un acompafiamiento cognitivo y afectivo a sus estudiantes, es
por ello que la docencia necesita poseer toda la instrumentacion necesaria para atencion

dentro o fuera del contexto de las aulas

Estos resultados nos indican que, el entorno laboral influye directamente en la
préactica docente, esto demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral
para asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor
pedagdgica, superando las expectativas profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes

de los estudiantes y la calidad del servicio educativo.

El ambiente escolar depende mucho de la gestion institucional; es decir que la forma
cémo se configura la gestion en las instituciones depende mucho de los lideres pedagégicos
de quienes ostentan la parte directiva y como propician y ambiente de respeto y proximidad,
con el manifiesto de las habilidades sociales, muy requerida en las relaciones interpersonales
para el éxito de las organizaciones. Los factores influyentes para un buen clima institucional,
son la empatia, la posibilidad de identificar las necesidades que pasan las demas personas;
por otro lado, la comunicacion asertiva, que permita superar las diferencias con acuerdos
comunes, esto genera un clima idéneo que permita mejorar los desempefios de los
profesionales en educacién. Asi mismo, si el ambiente adecuado laboralmente, propicia una
fraternidad o familiaridad, los colaboradores también se sentirdn méas seguros, confiando en
los demas, proponiendo alternativas de solucion, logrando la eficacia y eficiencia hasta la

meta final.

Si existe éxito en un clima propicio, es evidente que también habra éxito en el
desempefio profesional docente, porque el ambiente acogedor logra mayor confianza,
autonomia, en donde el error sea una oportunidad para aprender mejor y, con ello, se logra
mejores resultados en el desempefio profesional, porque convive con sus pares de manera
colegiada; es por ello que, se debe propiciar un clima seguro que permita que los
profesionales puedan comprometerse con la institucion, sin condiciones que generen
inconvenientes a la labor del docente en aula y con ello perjudique su desempefio
profesional. Asi mismo, es importante recalcar que, mientras mas éxito se tenga en el clima
institucional, mejor rendimiento profesional se tiene; en el caso de la docencia, los directivos
0 lideres pedagdgicos deben facilitar el camino para generar ambientes mas saludables
emocionalmente y desprendernos de situacion que perjudican la sana convivencia y con ello
el deterioro de las relaciones interpersonales con escaso involucramiento y desmotivacion
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de los colaboradores, perjudicando su desempefio y la gestion escolar. Por otro lado, cuando
una organizacién garantiza un clima idoneo en el trabajo, ya esta logrando el cincuenta por
ciento de las metas establecidas, porque habra mayor compromiso y sentido de pertenencia
por parte del personal docente, con el que se logre mejores resultados y con ello mejores
resultados también para la organizacion, porque cuando una institucion es de calidad, todos
sus componentes también son de calidad y dentro de ellos mejores expectativas de la

organizacion.
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2.2. Marco teorico
2.2.1 Clima Institucional
2.2.1.1 Definicién

Es la capacidad que tiene una organizacion para generar las condiciones en la que
se desenvuelven los colaboradores, en donde prevalece el respeto, la confraternidad, la
empatia y el bien comun. Por otro lado, un clima institucional, es el ambiente propicio
marcado por la familiaridad, la confraternidad y un contexto de confianza en donde
predomine una comunicacion directa y asertiva, la escucha activa, la empatia y relaciones

interpersonales saludables (Magisterio, 2017).

Vinculado a lo anterior, segin Cruz (2017), sostiene que, es el ambiente o contexto
en el cual se desenvuelven los colaboradores, en donde se predomine un escenario acogedor,
con predominio de relaciones armoniosas, el respeto mutuo y el bien comin para una
convivencia saludable, la cual genere como consecuencia un rendimiento profesional
satisfactorio y un fortalecimiento de la mision institucional como parte de la filosofia de

servicio e identidad de la organizacion.

El clima institucional, es la forma en que las areas y los colaboradores interacttan
para tomar decisiones en conjunto y coadyuvar para lograr los objetivos comunes. Los mas
preciado que tienen las organizaciones es el talento humano que poseen y es al que tienen
que satisfacer sus necesidades prioritariamente, generando que los colaboradores se sientan
parte de la organizacién, con el que se comprometen a empoderarse de su filosofia de
servicio y al logro de la vision compartida y el sentimiento de familiaridad con el que se
comparte los logros, las dificultades y las oportunidades de mejora.

Con la misma intencién, Geraudier (2016), sostiene que, es el escenario laboral
propicio para el ejercicio profesional, es por ello que, se debe generar las condiciones
saludables, como la comunicacion asertiva, la escucha activa, el control de emociones y las
relaciones cordiales entre los miembros, esta situacion genera un mejor rendimiento
profesional, en donde el profesional actia con autonomia y confianza en su
desenvolvimiento profesional, esto repercute en un buen nivel de desempefio y mejora la

gestion de las organizaciones.

Relacionado a lo anterior, segun Chiang et al., (2015), manifiestan que, el ambiente

laboral es el escenario propicio que genera una atmasfera laboral pertinente que permite la
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consolidacién profesional, en donde la profesional evidencia buenas practicas sobre su
desempefio, en donde muestra compromiso con la visién y la mision institucional, ademas

prevalece la identidad institucional y el acuerdo en la toma de decisiones.

En la misma linea, segun Sicard y Cacua (2019), es un contexto que refleja una
atmosfera propicia para en ambiente laboral, el cual permite una actuacion pedagodgica
pertinente, cuya referencia es un buen desempefio profesional del colaborador con
repercusion en el servicio y la gestion institucional de la organizacién. Por otro lado, es
importante enfatizar que, cuando se genera un ambiente propicio, también el rendimiento es
propicio para en el desempefio profesional, es por ello que las organizaciones deben
garantizar este escenario para que los docentes se sientan cdmodos en su accionar
profesional, lo cual beneficia a la colectividad en su conjunto y a la sociedad de manera

general.
2.2.1.2 Caracteristicas del Clima Institucional

Al respecto, Boloy y Bermejo (2018), mencionan que, los ambientes laborales
deben ser acogedores, es decir que, el personal se sienta a gusto de laborar en la institucion.
Por otro lado, un clima debe tener apertura, es decir, se aprende a convivir con las diferencias
y a consensuar las decisiones. Asi mismo, un ambiente también debe valorar y reconocer el
desempefio de sus colaboradores, es decir que se debe estimular y animar el desempefio de
los docentes. Otra caracteristica importante es trabajar en equipo y compartir la vision
institucional para lograr la identidad institucional. La organizacién colegiada y la toma de
decisiones compartida, es otra caracteristica importante en la promocion de un buen clima

institucional.

Relacionado a lo anterior, Chiavenato (2015), en la Gestion del Talento Humano,
sefiala que, las caracteristicas mas pertinentes deben empezar desde la convocatoria y
reclutamiento del personal, en donde el proceso de induccion y adaptacién del personal al
ambiente laboral es muy importante, dentro del ambiente laboral se debe generar las
condiciones como: un ambiente cordial, dialogo permanente y escucha activa; por otro lado,
la comunicacion horizontal y asertiva ayuda mucho en la comunicacion eficaz. El trabajo
colegiado y las decisiones consensuadas ayudan a compartir las decisiones y compartir la
mision y la vision institucional para generar una identidad institucional, en la que, repercute

en el desempefio profesional docente y la marcha institucional.
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Finalmente, (Opere, 2017), manifiesta que, el ambiente laboral, es el contexto que
permite realizar un desempefio adecuado, por lo tanto, debe tener las siguientes
caracteristicas: debe ser un ambiente saludable, en donde reine la cordialidad y el buen trato
entre todos los miembros; asi mismo, las relaciones interpersonales en todos los integrantes
deben ser con comunicacion asertiva y actitud empatica. Asi mismo, las relaciones laborales
deben otorgar confianza y autonomia para la toma de decisiones. Ademaés, deben ser
tolerantes y abiertas al dialogo, los conflictos deben solucionarse satisfaciendo y la
conformidad de las partes conflictivas, solo asi se podra lograr un mejor rendimiento laboral

y una mejor gestion institucional.
2.2.1.3 Teorias del Clima Institucional

El presente estudio, se centra en el sustento cientifico, es decir aquellos enfoques o
modelos que le brindan el fundamento metodoldgico y tedrico a la investigacion. Las
siguientes teorias estan enmarcadas sobre metodologias consistentes en la forma de generar

climas laborales propicios para el mejor desempefio profesional.
A. El modelo de Tagiuri

Al respecto, segun, Aamodt (2016), este modelo tiene su sustento cientifico en

las siguientes dimensiones:

Contexto ambiental, en esta dimension se garantizan las condiciones fisicas de
la organizacion, es decir el centro laboral debe contar con servicios basicos, ambientes
amplios y limpios, ambientes de recreacion y descanso, ambientes de recursos y materiales.
Por otro lado, la estructura organizacional juega un papel muy importante, es decir, sobre

cOmo se establecen las comunicaciones, respetando el orden organizacional.

El contexto moral, esta dimension se centra en las caracteristicas de las personas
gue integran la organizacién, sus motivaciones, compromisos e identidades; estas
caracteristicas diferentes hacen que aprendan a solucionar situaciones conflictivas primando

el dialogo y el consenso entre los colaboradores.

Contexto social, esta dimension esta referida al modo en que interactdan las
personas, es decir trabajan en equipo, toman decisiones en conjunto, aprenden a conciliar en
la solucidon de conflictos, comparten la visidn institucional, el liderazgo es compartido y la

responsabilidad laboral busca el compromiso y la responsabilidad de todos.
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Contexto cultural, esta dimension esta relacionada a los valores y dogmas de los
colaboradores de una organizacién, esta situacion se centra en su credo religioso, sus habitos
de conducta, objetivos y metas personales, esta mezcla de identidades enriquece la

organizacion y desde la pluralidad se genera la unidad e identidad institucional.
B. Modelo de Litwin y Stringer

Al respecto, segin Chiavenato (2015), el clima es el ambiente de trabajo que
permite la interaccion entre los colaboradores compartiendo intereses comunes y buscando
el bienestar general, para lograr esta condicion plena, se necesita garantizar las siguientes

condiciones:

Organizacion estructural, esta dimension establece el orden jerarquico, los
procesos y los procedimientos existentes, con lo que se establece la eficacia y eficiencia de
la organizacion. Por otro lado, también se estructura las areas organicas de la institucion, en

donde cada responsable, se conduce segun lo estructurado en la organizacion.

Responsabilidades definidas, esta dimensién permite distribuir, segin la
jerarquia las funciones y responsabilidades, si no se garantiza esta dimensién, puede
desencadenar duplicidad en las funciones, contratiempos y sobrecarga de actividades entre

los colaboradores.

Sistema de recompensa, esta dimension se centra en reconocer y valorar el
trabajo desempefiado por los colaboradores, con el proposito de motivarlos y generar el
compromiso organizacional que permite que los trabajadores se sientan gustosos de

pertenecer a la organizacion.

Prevencion de riesgos, esta dimension, se centra en identificar no
conformidades, que puedan generar retrasos en la organizacion y por consiguiente conflictos

internos entre los colaboradores, que al final recaiga sobre toda la gestion organizacional.

Buen trato y calidez, son dimensiones muy importantes en los ambientes
laborales, pues se centran en la cordialidad y la integracion entre sus miembros, es decir,
cuando la comunicacién es horizontal y el trato es amical, el ambiente laboral se hace

propicio para el ejercicio profesional.
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Ayuda mutua, esta dimensién, busca el bien comun entre todos los miembros,
los cuales interactian como el engranaje de una gran maquinaria que permita lograr metas

comunes para beneficio y provecho de la organizacion.

Cumplimiento de estandares, esta dimension, se encarga de que todos cumplen
funciones y responsabilidades especificas, pero que, en conjunto, logran estandares de
calidad a favor de la organizacion.

Solucion de conflictos, esta dimension establece que, ante situaciones
conflictivas debe primar el buen trato, la negociacion, la mediacion o la construccion de

consensos.

Identidad organizacional, esta dimension se centra en que todo compromiso
debe generar una identidad institucional que consolida el sentido de pertenencia de los

colaboradores.
C. Teoria de Sistemas de Organizacion de Likert.

Esta teoria es sustentada por, Geraudier (2016), quien manifiesta que, la
estructura organizacional influye directamente en los ambientes laborales, es decir que la
forma en que se configura la organizacion contribuye a generar un clima propicio para
desempefar nuestras labores profesionales. En esta linea, se considera los siguientes

componentes:

Componentes causales, en este criterio se considera aquellas variables que
afectan a las variables dependientes. Por otro lado, este componente genera la organizacion,
la estructura organica, los procesos y procedimientos, asi como las politicas y la filosofia de
la organizacién que conduce la gestion institucional y es un factor potente para generar un

ambiente laboral saludable.

Componentes intermedios, este componente, se caracteriza por la funcionalidad
de la organizacién, en donde se consideran la comunicacion, planificacién colegiada, latoma
de decisiones compartida, el reconocimiento y estimulo al desempefio profesional, la
satisfaccion de los colaboradores, las relaciones afables entre los colaboradores, lo cual

permite generar una atmoésfera saludable.

Componentes finales, este componente esta orientado a los efectos de la

organizacion, es decir, todo lo que se configura en los componentes causales e intermedios,
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se reflejan en los resultados de este componente. Asi tenemos, buen desempefio profesional,
es la forma en que, el rendimiento profesional se manifiesta, el cual esté influenciado por las
relaciones interpersonales entre cada uno de los miembros. Productividad, es otro efecto

importante generado por un clima saludables y pertinente.

Por otro lado, los factores internos y externos de la institucion, repercuten sobre
el desempefio profesional, los internos estan asociados a la estructura organizacional, los
procesos y procedimientos organizacionales, las comunicaciones, la confraternidad entre los
colaboradores, el reconocimiento a la labor profesional y la motivacién permanente. Asi
mismo los factores externos, estan centrados en los documentos técnicos y normativo, los
cuales son monitoreados por los organismos especializados para garantizar el respeto a las
normas legales vigentes y al respeto de los derechos laborales, para beneplécito de los
trabajadores, con lo que se genera el compromiso organizacional y el sentido de pertenencia

por la organizacion (Centro de Investigacion y Servicios Educativos, 2007).
D. Teoria Estructural y Humanista del Clima Institucional

Esta teoria se fundamenta bajo el sustento de Vallejo (2016), quien manifiesta
que, el clima laboral estd orientado bajo dos escuelas de pensamiento, la escuela
estructuralista y la humanista. La primera se orienta en aspectos centrados con la
organizacion y la forma en que se determina la gestion y la segunda en la sensibilidad
humana, en conjunto, es decir de manera articulada ambas tendencias propician un clima un
ambiente laboral idoneo con repercusion en el rendimiento y la calidad en la gestion
institucional. La corriente estructuralista determina la forma en que las organizaciones
establecen su gestion organizacional, con areas que se conectan entre si, generando un
método de gestion de la calidad con procesos y procedimientos muy bien definidos y con
planes de accion que proponen la mejora continua. La corriente humanista, establece las
relaciones entre las personas, con calidad humana, el respeto mutuo, la consideracion por los
demas, la empatia y una comunicacion que privilegie la horizontalidad, la asertividad y la

escucha activa.
2.2.1.4 Tipos de clima institucional

El contexto laboral, en donde se practica la profesionalidad o los oficios de
diversos trabajadores, lo cual en conjunto logra la calidad en el servicio o productividad, es

un escenario importante para el buen desempefio o rendimiento profesional. En ese sentido,
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este contexto estd determinado por las relaciones entre las personas, sus valores, sus
creencias, sus expectativas, sus metas personales y profesionales; asi como se establecen los

canales de comunicacion entre todos los colaboradores.

Al respecto Geraudier (2016), sefiala que, por los componentes causales,

intermedios y finales generan los siguientes tipos:
A. Clima autoritario explotador.

Este tipo de contexto laboral, esta configurado por la imposicion y la sancion,
es decir que, los que direccionan la organizacion, son los arbitrariamente toman las
decisiones en la organizacién ignorando a los deméas estamentos; por otro lado, la préctica
profesional se realiza mediante el miedo o la amenaza, en donde si no se cumple lo asignado
puede generar un despido arbitrario o un acoso laboral. Este tipo de clima, también genera
un descontento entre los colaboradores, que, en muchos casos, no cumplen sus funciones a
cabalidad, generando descompromiso y una escasa identidad, perjudicando la marcha
institucional, en otros casos, deciden renunciar a su centro laboral, generando perjuicio en

tiempo y productividad en la organizacion.
B. Clima autoritario paternalista

Este tipo de contexto laboral, se centra en una gestién que predomina a través de
que las decisiones se toman desde la parte directiva o jerarquica, la cual, se toma sin consulta,
ni consideracion a los demas estamentos de la organizacion, justificando las decisiones
arbitrarias, en beneficio de la organizacion. Por otro lado, propicia un sistema de castigos y
recompensas, pero que se realizan para mecanizar al colaborador, en perjuicio de su

autonomia y su dignidad como persona valiosa.
C. Clima consultivo

Este tipo de contexto laboral, permite e impulsa la participacion de todos los
miembros en la organizacion, pero solo para brindar informacion o necesidades detectadas
en la organizacion; las decisiones se siguen tomando desde la parte mas alta de la
organizacion y los demas estamentos ejecutan las decisiones tomas por los directivos o
jerarcas; por otro lado, la comunicacion permanece descendente y vertical, sin oportunidad

para las demas areas institucionales.
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D. Clima participativo grupal

Este tipo de escenario laboral, es el mas propicio, porque predomina la
cordialidad y fraternidad entre los miembros de la organizacion. Las determinaciones se
toman desde los estamentos béasicos hasta los mas complejos, es decir que, existe
consideracién por todas las areas y responsables en la toma de decisiones. La comunicacion
es asertiva y horizontal, es decir que, existe una comunicacién en donde prima la
consideracién y la escucha activa, la empatia y el didlogo permanente. La satisfaccion de los
colaboradores, es decir que la preocupacion mayor, no se focaliza en la satisfaccion del
cliente externo, sino principalmente del cliente externo, porque si existe la satisfaccion de
los colaboradores, se genera el compromiso y el sentido de pertenencia entre los trabajadores

por la organizacion.

Por otro lado, es el tipo de clima mas propicio para que las organizaciones logren
la eficacia y la eficiencia en la calidad de su gestion institucional, porque genera
profesionalidad y acentla la vocacion de servicio de los colaboradores y se comprometen
con la filosofia de servicio de la organizacion, generando un buen desempefio laboral y una

alta productividad en la organizacion.

Los tipos de clima, también son propuestos por Vallejo (2016), quien sostiene
que los tipos de clima, son aquellos contextos laborales que permiten una mejor
configuracién de los ambientes de trabajo, basados en el orden, las relaciones interpersonales
saludables, el respeto a los derechos y el cumplimiento de los deberes en beneficio de la

organizacion institucional. Es esta linea de accion se propone los siguientes:
a. Clima autoritario

Este tipo de clima propicia un ambiente laboral nocivo para el trabajo y el
desempefio profesional, porque se configura en el abuso de autoridad, en una comunicacion
descendente y vertical, una escasa consideracion y hostigamiento laboral. Por otro lado, las
decisiones se toman sin considerar las necesidades de los colaboradores, esto genera un
descontento generalizado. Las normas se imponen sin posibilidad de cuestionamiento,
generando vulneracién de los derechos personales y laborales. Predomina el lucro o el afan
de riqueza, antes que el predominio de la satisfaccion del personal, es por ello que este tipo
de clima perjudica los vinculos interpersonales y el rendimiento en desmedro de la gestion

institucional.
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b. Clima participativo

Este tipo de escenario laboral, es el méas propicio e idoneo para el ejercicio
profesional, porque contribuye a generar relaciones interpersonales saludables y a una buena
marcha en la gestion institucional. Este contexto se realiza considerando predominantemente
al personal, identificar sus necesidades, sus intereses y sus expectativas; por otro lado,
reconoce la labor desplegada por los colaboradores, los estimula o anima a seguir
desempefiandose con el mismo compromiso e identidad por la institucion. Asi mismo, la
planificacion y la toma de decisiones es compartida, es decir que, las decisiones se toman en
consulta desde la parte con mayor necesidad y se atiende en funcion de las prioridades en la
organizacion. Este tipo de clima no solo genera identificacion, voluntad, predisposicién para
involucrarse con la misidn, vision y valores institucionales, sino que ademas consolida las
competencias profesionales y la vocacion de servicio y el sentido de pertenencia con la

organizacion educativa, debido a la consideracion y la satisfaccion de los colaboradores.
2.2.1.5 Dimensiones del clima institucional

Al respecto, la teoria de Martin (2009), citado por Vallejo (2016), al respecto de
las dimensiones del clima institucional en las organizaciones educativas, contempla las

siguientes dimensiones:
a. La Comunicacion

El éxito de la practica laboral y de la gestion en las organizaciones, se centra en
la comunicacion, porque es la base fundamental para las relaciones interpersonales. La
naturaleza social del hombre se manifiesta cuando se comunica con los demas, es por ello
que, es muy importante que la comunicacién sea basada en la cordialidad y respeto mutuo,
es decir una comunicacién asertiva, con empatia y escucha activa, genera mejores
condiciones comunicacionales en beneficio de la organizacion. Por otro lado, la
comunicacion ascendente y horizontal, revela que se consideran las necesidades desde los

procesos inferiores hacia los superiores.

Por otro lado, cuando una comunicacion no genera las condiciones para un clima
saludables, es cuando impera el autoritarismo, la desconsideracion y la vulneracién a
los derechos laborales, con atropello a las normas, en donde el abuso de autoridad y el

autoritarismo impera, esta situacion repercute en las relaciones interpersonales y el
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desempefio laboral, trayendo como consecuencia, perjuicio en el desempefio y en la
calidad del servicio educativo.

b. La motivacion

La motivacion es un factor fundamental en el escenario laboral, porque reconoce,
anima y alienta al desempefio profesional. Esta situacion se puede percibir cuando las
instituciones reconocen emocional y pecuniariamente al personal, esta situacion afecta
directamente en el desempefio laboral, ya que refleja la consideracion por el desempefio del
personal, ademas, satisface emotivamente a los colaboradores, es el salario emotivo que se
necesita para mantener altas expectativas por la organizacion. Por otro lado, refleja una
mejor identificacion con la organizacién y compromiso organizacional, demandando un

buen nivel desempefio profesional y mejor calidad en la gestion institucional.

En contradiccion a lo anterior, si la organizacion carece de un sistema de
reconocimiento al personal y por el contrario, impone, desanima, hostiga, abusa y subestima
el desempefio de su personal, lo mas probable es que, no se tengan las condiciones necesarias
para una mejor identidad institucional, en vista que el colaborador no se sentird a gusto con
la forma en que son tratados y buscard la forma de desligarse de la institucion o no
desempefiar su funcion con la responsabilidad esperada, generando una reduccion en su

rendimiento y limitacion en la productividad institucional.
c. Laconfianza

Esta dimension, es muy relevante en las organizaciones, porque genera
autonomia y toma de decisiones adecuadas. Esta situacion es muy importante en las
organizaciones, en vista que, los colaboradores tienen la libertad y el poder de decision ante
situaciones que se puedan presentar, eso implica que tienen el respaldo de quienes dirigen la
organizacion, los cual, genera como consecuencia que, se vayan empoderando cada vez mas
del puesto laboral, con mayor dominio y eficacia. Por otro lado, si en el contexto laboral, se
genera la desconfianza, el cuestionamiento en la labor o toma de decisiones, estas acciones,
deterioran las relaciones interpersonales y perjudican la préctica laboral, generando

limitaciones y contramarchas en la gestion institucional.
d. La participacion

Esta dimension, en el entorno laboral, es crucial, porque permite el

involucramiento de todos los colaboradores de la organizacion en la toma de decisiones. La
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participacion del personal a través del cumplimiento de sus funciones o responsabilidades,
ademas de ser considerados en la toma de decisiones de la organizacion, es muy saludable
para la marcha institucional, porque el trabajador siente que su labor o desempefio es
valorado y que se le considera como un integrante importante en la organizacion; asi mismo,
el involucrar a todos en la gestion institucional, es muy importante, porque se genera una

vision compartida y un involucramiento con la filosofia institucional. participantes

En caso contrario, si una organizacion no promueve la participacion de todos, se
tendra dificultades para poder generar el compromiso deseado por la organizacion, lo cual
sera una grave dificultad para la participacion deseada de todos los miembros en la

organizacion.

El clima institucional, es la forma en que las areas y los colaboradores
interactian para tomar decisiones en conjunto y coadyuvar para lograr los objetivos
comunes. Los mas preciado que tienen las organizaciones es el talento humano que poseen
y es al que tienen que satisfacer sus necesidades prioritariamente, generando que los
colaboradores se sientan parte de la organizacion, con el que se comprometen a empoderarse
de su filosofia de servicio y al logro de la vision compartida y el sentimiento de familiaridad

con el que se comparte los logros, las dificultades y las oportunidades de mejora.

El ambiente escolar depende mucho de la gestion institucional; es decir que la
forma como se configura la gestion en las instituciones depende mucho de los lideres
pedagdgicos de quienes ostentan la parte directiva y como propician y ambiente de respecto
y proximidad, con el manifiesto de las habilidades sociales, muy requerida en las relaciones
interpersonales para el éxito de las organizaciones. Los factores influyentes para un buen
clima institucional, son la empatia, la posibilidad de identificar las necesidades que pasan
las demas personas; por otro lado, la comunicacion asertiva, que permita superar las
diferencias con acuerdos comunes, esto genera un clima idéneo que permita mejorar los
desempefios de los profesionales en educacion. Asi mismo, si el ambiente adecuado
laboralmente, propicia una fraternidad o familiaridad, los colaboradores también se sentiran
mas seguros, confiando en los demas, proponiendo alternativas de solucion, logrando la

eficacia y eficiencia hasta la meta final.

Si existe éxito en un clima propicio, es evidente que también habra éxito en el
desempefio profesional docente, porque el ambiente acogedor logra mayor confianza,

autonomia, en donde el error sea una oportunidad para aprender mejor y, con ello, se logra
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mejores resultados en el desempefio profesional, porque convive con sus pares de manera
colegiada; es por ello que, se debe propiciar un clima seguro que permita que los
profesionales puedan comprometerse con la institucion, sin condiciones que generen
inconvenientes a la labor del docente en aula y con ello perjudique su desempefio
profesional. Asi mismo, es importante recalcar que, mientras mas éxito se tenga en el clima
institucional, mejor rendimiento profesional se tiene; en el caso de la docencia, los directivos
o lideres pedagogicos deben facilitar el camino para generar ambientes méas saludables
emocionalmente y desprendernos de situacion que perjudican la sana convivencia y con ello
el deterioro de las relaciones interpersonales con escaso involucramiento y desmotivacion
de los colaboradores, perjudicando su desempefio y la gestion escolar. Por otro lado, cuando
una organizacién garantiza un clima idoneo en el trabajo, ya esta logrando el cincuenta por
ciento de las metas establecidas, porque habra mayor compromiso y sentido de pertenencia
por parte del personal docente, con el que se logre mejores resultados y con ello mejores
resultados también para la organizacion, porque cuando una institucion es de calidad, todos
sus componentes también son de calidad y dentro de ellos mejores expectativas de la

organizacion.
2.2.2 Desempeiio Docente
2.2.2.1 Definicién

El desempefio docente se asocia al ejercicio profesional, lo cual es la demostracion
de su instruccién pedagdgica y aptitud de servicio en la docencia. EI desempefio tendra un
buen nivel, mientras mejor es la preparacion docente; es decir que, un docente que tiene un
buen dominio de los procesos pedagdgicos, responde a las necesidades de aprendizaje,
buscando las mejores herramientas y estrategias para generar aprendizajes consistentes en
los estudiantes. Por otro lado, el desempefio tendra un bajo rendimiento, cuando la formacién

no tenga las condiciones necesarias para garantizar un optimo ejercicio de la docencia.

Segun Cuesta (2019), sostiene que, el desempefio es la ejecucion de las
responsabilidades asociadas al ejercicio profesional, este desempefio se garantiza con las
condiciones necesarias, por ejemplo, una buena formacién profesional, un clima laboral
saludable y una capacitacion continua. Es importante resaltar que la evaluacién al
desempefio permite identificar los puntos fuertes y debiles del ejercicio profesional, lo cual,

permite atender aquello que necesitamos mejora; por lo tanto, el cambio pasa primero por
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reconocer qué nos falta para poder proponer acciones de mejora que nos permita tener un

Optimo desempefio profesional.

El desempefio docente, estd marcado por una serie de factores influyentes, tal es asi
que, las jornadas de capacitacion en relacion de las necesidades de los docentes, se constituye
en un punto critico de éxito, es decir que la implementacion y actualizacion de la docencia
es un factor determinante en el desempefio, asi mismo, los que lideran las instituciones deben
estar atentos ante cualquier eventualidad que atente contra la practica y el desempefio de la
docencia. Esta labor debe formar parte de la filosofia de servicio de las instituciones y un

estandar de cumplimento para el progreso de la calidad educativa (Borja & Ramirez, 2019).

El desempefio en la practica pedagdgica del docente, consiste en gestionar y
acompariar buenas practicas en la docencia, es por ello que, la responsabilidad social es
compartida, por un lado, el Estado brindando, el presupuesto necesario, a traves de las
instituciones comprometidas con la educacion y por otro lado las autoridades educativas
garantizando el cumplimiento de esas medidas para beneplacito de las instituciones y sus
comunidades. Una institucion que vela por el soporte e implementacion a la practica docente,
es una institucion que tiene el éxito asegurado, porque potenciara el talento humano y lo

pondré al servicio de la calidad educativa (Borja & Ramirez, 2019).

El desempefio docente en un alto nivel de rendimiento se garantiza con la forma en
que interacttan los sujetos integrantes de la organizacion; es decir, como participan en la
toma de decisiones de manera colegiada, como planifican los acuerdos que luego se traducen
en indicadores de logro, y ademas, toman decisiones en conjunto para lograr el éxito
profesional, esa situacion es una debilidad en los climas organizacionales, porque en algunos
casos, no se involucra a todos los colaboradores, por ello existe descompromiso y bajo
rendimiento profesional. Es por ello que se debe garantizar las buenas relaciones entre los

involucrados en una organizacion para que se sientan parte de la entidad laboral.
2.2.2.2 Evaluacion de Desempefio Docente

El concepto de evaluacion del desempefio docente es un proceso formativo de
recojo de informacion relevante a la practica pedagdgica, en la que diagnostica los puntos
fuertes y los puntos débiles mas comunes para generar acciones de mejora, las cuales
permitan brindar el andamiaje necesario a tal punto de superar los puntos criticos de fracaso.

Los niveles de logro satisfactorios dependeran de qué tan dinamico y frecuente sea el
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diagndstico y se atienda oportunamente las debilidades descubiertas, atendiendo en la
generacion de talleres de actualizacion que permita al docente generar la reflexion sobre su
practica y establecer mejoras en su desempefio y compromiso con la carrera publica

magisterial (Ruiz y Guzman, 2016).

Segln Cuesta (2019), las buenas préacticas en la docencia implican que, es una
practica profesional que responde a las necesidades de los estudiantes, en donde la
planificacion y evaluacion formativa es una constante de la practica docente, ademas una
docencia que se pone al servicio del aprendizaje es una practica que promueve la reflexion
en sus estudiantes, los cuales encuentran un sentido a lo aprenden porque le encuentran un
sentido utilitario al conocimiento. Por otro lado, una docencia que derriba los muros de
tradicion para romper con paradigmas obsoletos y dar paso a la dindmica activa, en donde el
aprendizaje de los estudiantes sea el predominio en el proceso y en donde la ensefianza se

subordine al aprendizaje, sera una docencia que brinde testimonio de buenas practicas.

El desempefio de la docencia, permite descubrir los aspectos que potencian la
practica pedagdgica, pero ademas permite identificar las debilidades de la formacion
docente. Todo proceso de evaluacion debe ser tomado como una oportunidad de mejora, es
decir sacar del contexto sancionador a la evaluacion para ubicarlo en un contexto de
oportunidad para mejorar la practica docente, tal es asi que, muchos docentes han mejorado
notablemente su desempefio, porque se han internalizado el sentido y el objeto de la
evaluacion a su desempefio, es decir han ubicado a la evaluacion a su desempefio como una

oportunidad para mejorar mas que para sancionar (Borja & Ramirez, 2019).
2.2.2.3 Funciones de la Evaluacion de Desempefio Docente

Segun Cuesta (2019), propone que la evaluacién al desempefio debe seguir los
siguientes propositos: debe ser diagnostica, es decir identificar cuales son los puntos fuertes
y los débiles de la practica pedagdgica, con el propoésito de atender las dificultades
detectadas, a través de talleres de actualizacion e implementacion a la labor docente. Por otro
lado, la funcidn instructiva, se hace con la intencién de orientar el ejercicio de la docencia
de acuerdo a los marcos normativos y técnicos que permitan un desempefio pertinente en la
labor pedag0gica, es necesario seguir los lineamientos técnicos y normativos para no
desviarnos del camino en la docencia. La funcion educativa, permite generar habitos de
buenas practicas en la docencia, por ejemplo, generar situaciones de aprendizaje en el

contexto del estudiante, centrarse en un acompafiamiento cognitivo y afectivo del estudiante,
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asi como una planificacion pertinente y coherente en el aprendizaje. Finalmente, la funcion
desarrolladora, a través de la experiencia, genera que la docencia se desarrolle y genere una

maduracion consistente y sostenible al servicio de nuestra sociedad.
2.2.2.4 Fines de la Evaluacion de Desempefio Docente

La valoracion del desempefio docente, resalta la finalidad de empoderar al docente
con las herramientas pedagdgicas que le permita tener una actuacion pertinente capaz de
atender las necesidades de aprendizaje de sus estudiantes para tomar decisiones pedagogicas,
y con ello, mejorar los aprendizajes de los estudiantes. Por otro lado, la evaluacién en el
enfoque formativo, implica que tiene la finalidad de mejorar el desempefio; esto quiere decir
que no esta centrada en saber qué nivel de logro se alcanza al término de un monitoreo, sino
como se puede mejorar aquellos aspectos que no se estan logrando, para ello debe partir de
una reflexion sobre la practica pedagdgica, luego reconocer las dificultades presentadas y
posteriormente establecer mejoras, la esencia de la evaluacion docente, es propiciar buenas
précticas a través de la evaluacion que forma parte de la vida, porque te permite transformar

tu realidad y mejorar tu calidad de vida (Ruiz & Guzman, 2016).
2.2.2.5 Dimensiones del desempefio docente

El desempefio docente, estd enmarcado en aspectos o criterios muy puntuales, desde
donde se observa la actuacion pedagdgica del profesional en educacién. Estos criterios o
dimensiones estan enfocados en el quehacer pedagogico del docente. Segun (Minedu, 2012),
en los documentos técnicos plantea los dominios, categorias, rubros o campos concurrentes
en la préctica pedagdgica del docente, las cuales son el insumo para determinar su
desempefio profesional, ya sea para continuar fortaleciéndolo o proponer acciones de mejora.
Asi tenemos los siguientes aspectos a observar, en cuyos componentes se ha centrado el

presente estudio:
A. La planificacién

La planificacion curricular, es el componente fundamental de la préctica
pedagdgica y del desempefio profesional del docente, porque en esta dimension se orienta y
es el requisito de la siguiente dimension, la ejecucion de lo planificado. Este componente se
centra en el dominio pedagdgico del docente, es decir, tiene que movilizar una serie de
estrategias y recursos para demostrar el dominio profesional; entre los recursos a dominar

estan las teorias de ensefianza y teorias de aprendizaje; manejo de planificacion de unidades
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didacticas y experiencias de aprendizaje de diverso nivel, asi mismo, manejo del Curriculo
nacional, los programas curriculares, los enfoques de competencias, las capacidades y
desempefios contextualizados. Ademas de abordar de manera pertinente los enfoques y las

competencias transversales.

La evaluacion formativa, es otro dominio que tendra que manejar el docente,
es decir, centrase en el objeto de la evaluacién formativa, sus propdsitos, sus criterios, sus
instrumentos para el andlisis de evidencias y también saber, a partir de la evaluacién

identificar necesidades de aprendizaje para la toma de decisiones (Minedu, 2012).
B. La ejecucion de lo planificado

La ejecucién de la planificaciéon, estd orientado a la aplicacion de lo
contextualizado, en esta dimension el docente, para demostrar un buen dominio de su
desempefio manejar una diversidad de indicios que permitan determinar el empoderamiento

profesional. consecuencia de la planificacion.

Las estrategias metodoldgicas, son maniobras pedagdgicas que permiten
generar aprendizajes pertinentes, en funcion del contexto y la realidad de los estudiantes, los
cuales orientan una actuacion pedagdgica del docente y un sobresaliente rendimiento

académico del estudiante.

Los recursos didacticos, son todos aquellos insumos en los que se centran las
actividades, en la gestion de cada una de ellas es importante generarlas con recursos
didacticos que hacen mas comprensible y pertinente el aprendizaje y el estudiante demuestra

un buen dominio de ello.

La evaluacion del aprendizaje, debe ser eficaz y oportuno, eficaz porque la
observacién debe centrarse en el aprendizaje y no en el estudiante y debe ser oportuno,
porque debe ser en cada experiencia de aprendizaje y no dejar pasar la oportunidad de

retroalimentar a los estudiantes.

La relacidn entre los dos agentes intervinientes en el proceso de aprendizaje es
de suma importancia para la ensefianza y el aprendizaje, es decir el sujeto que ensefia debe
estar atento a las necesidades del sujeto que aprende y este debe hacerse responsable de las
actividades de aprendizaje, la integracion de ambos agentes trae consigo el éxito en el

proceso de ensefiar ya prender.
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La mision de la escuela vinculada a la comunidad, también es otro aspecto
importante en la ejecucion de la planificacion, porque si no consideramos a las familias en
el proceso de aprendizaje, dejamos de lado al soporte fundamental del estudiante, es por ello
que las familias se constituyen en los aliados estratégicos de los maestros, sin cuya ayuda se
perderia el éxito tan ansiando en el aprendizaje y mejora del desempefio profesional del
docente (Minedu, 2012).

2.3. Marco conceptual

Clima Institucional, es la atmosfera de trabajo, en cuyo contexto se centra las
relaciones interpersonales de los colaboradores, que ademas son catalogados como el soporte
fundamental en la gestion institucional, es por ello que se debe generar las mejores

condiciones para el desempefio profesional de la carrera docente (Magisterio, 2017).

Docente, es el profesional de la carrera pedagdgica, en cuya responsabilidad se
centra el rendimiento académico de sus estudiantes, es por ello que, debe tener vocacion de
servicio, dominio consistente de aspectos técnicos y normativos que le permitan tener un
optimo desemperio profesional. Por otra parte, el maestro tiene la responsabilidad de ser un
referente social para sus estudiantes, porque es un agente de cambio para las sociedades
(Minedu, 2012).

Evaluacion de desempefio, es la observacion y valoracién al desempefio
profesional de la docencia, en donde se observan parametros como la planificacion, el
dominio de estrategias metodoldgicas, el uso de recursos didacticos, la evaluacion formativa

y la retroalimentacion centrada en el aprendizaje de los estudiantes (Chiavenato, 2014).

Motivacidn, es desertar el interés del estudiante por el aprendizaje, tal es asi que,
involucrar a los estudiantes en su proceso de aprender implica capturar la atencién con
recursos pertinentes y retarlos con actividades que generen expectativas en los estudiantes y
sean ademas aquellas que demanden su interés, en donde le encuentren un sentido a lo que
aprenden (Perret, 2016).

Organizacion, es la forma en que las instituciones se emprenden, de acuerdo a la
gestidn, pablica o privada; de acuerdo a la etapa, basica o superior e incluso en la modalidad,
regular, especial o alternativa. Por otro lado, también permite saber como esta su estructura
organica, sus proceso Yy procedimientos funcionales que le dan el caracter organizativo a la
institucion (Marcé et al., 2016).
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Satisfaccion, es superar las expectativas de una poblacion laboral, es decir que, se
consideran las necesidades de los colaboradores de la organizacion, asi como, sus
expectativas, sus anhelos, sus objetivos y metas; por otro lado, reconocer, valorar, incentivar
y animar el desempefio del personal es muy importante para generar el compromiso y la
identificacion institucional, porque genera el apego y el sentido de pertenencia (Marcé et al.,
2016).

2.4. Sistema de Hipotesis
Hipotesis general

Hi: Existe relacion directa entre el Clima institucional y el desempefio docente en las
instituciones de educacién inicial de la UGEL Virt 2021.

Ho: No existe relacién directa entre el Clima institucional y el desempefio docente en

las instituciones de educacion inicial de la UGEL Virt 2021.
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2.5. Variables e Indicadores (Cuadro de Operacionalizacion de variables)

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Clima Es el ambiente en que se | El clima institucional se | Comunicacién 22 ggmag:gg ggg;ﬂﬂgﬁéﬁtreegular. Escala para medir
institucional demuestra el desempefio | medird con una Escala en las Se comunica asertivamente ' el clima
profesional, es por ello que, | dimensiones de Cumple los acuerdos institucional
se configura como un factor | comunicacién, la motivacion, Siente identificacion por Ta institucion BUENO
determinante para el talento | y la participacion. (Tagiuri, | Motivacion Reconoce su contriburéién con la institucion
humano en una | citado por Aamodt, 2016) . ... | 56-75
organizacion. El  clima + Asume un compromiso con la vision
institucional, no solo pasa |\r/15:|tuuonal ; | tividad A e
por garantizar la - valora Su aporte €n 1as aclividades 36-55
infraestructura, sino Participacion « Participa en las acnwdadgs_msutucmnales
principalmente  por las . Ap(_)rtaen la toma de d_eC|S|ones_ DEFICIENTE
relaciones interpersonales e Integra en IO_S trabajos en equipos 15-35
que son influyentes en el + Coordina colegiadamente
rendimiento profesional
(Martin, citado por Vallejo,
2016).
Desempefio Es el cumplimiento de las | Aplicacibn de escala de | Planificacion (Iagf:(;ligr??esnecemdades de aprendizaje en los Escala para medir
docente resp_onsgpilidades _asociadas estimaciéNn para medir el . Domina las disciplinas el desempefio
al gjercicio profesmn_al, este d(_asemp_e,no docgn_te en la . Trabaja colegiadamente en la toma de docente
desempefio se garantiza con | dimension planificacion vy decisiones pedagbgicas ALTO
las condiciones necesarias, | ejecucion, con indicadores de . Elabora planes que responden a las necesidades
por ejemplo, una buena | estrategias metodoldgicas, de aprendizaje 74-100
formacion profesional, un | recursos didacticos, . Selecciona los propésitos de aprendizaje
clima laboral saludable y una | evaluacion del aprendizaje y . Disefia experiencias de aprendizaje
capacitacion continua. Es | relacion docente-estudiante. . Contextualiza las experiencias de aprendizaje MEDIO
importarl }e resaltar que J a | (Minedu, 2012, 24) - Crea materiales y recursos educativos 47-73
g\e/?rl;ﬁglon i daelntigizimpelrc])cs) . Apl@ca estrategi_as dg eya!uacién fo_rmativa
puntos fuertes y débiles del Ejecucion ) ';F::Iég? dzztgst(?g?;rgrlfj?;;ﬁas relacionadas a las BAJO
ej€reicio profesional, lo cual, - Promueve el trabajo colaborativo
permite atender aquello que 26-46

necesitamos mejora; por lo

- Utiliza materiales y recursos variados
- Utiliza técnicas e instrumentos pertinentes
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tanto, el cambio pasa
primero por reconocer qué
nos falta para poder
proponer acciones de mejora
que nos permita tener un
optimo desempefio
profesional (Valdés, citado
por Cuesta, 2019).

Recoge resultados de aprendizaje para la toma
de decisiones

Retroalimenta formativamente para el logro de
la autonomia

Acompafia cognitiva y emotivamente a sus
estudiantes

Propicia un ambiente de confianza
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I1l. METODOLOGIA EMPLEADA
3.1. Tipo y nivel de investigacion

La indagacion, segun la finalidad que posee, es aplicada porque a partir de la
observacion entre las variables de investigacion, se identificd las causas que
contravienen el clima institucional y su efecto en el desempefio docente, propiciando
alternativas de solucion que permitan generar un clima propicio y un nivel
desempefio idoneo. Asi mismo, segun su nivel, es relacional debido a que se mostré
la relacion entre las variables de investigacion; tal y como lo muestra los objetivos

planteados y el disefio investigativo (Hernandez et al., 2014).
3.2. Poblaciéon y muestra de estudio
Poblacion de estudio:

La poblacion de estudio estd compuesta por 23 docentes de cinco instituciones de

educacion inicial de la Unidad de Gestion Educativa Local de Vir( 2021.

Tabla 1. Distribucion de la poblacion de estudio integrada por los docentes de la

Unidad de Gestion Educativa local de Vir(.

Institucion Educativa Sexo Numero de
Hombres Mujeres docentes

I.LE. N° 1649

Inicios Brillantes 0 5 5

I.E. N° 1588

Mi mundo feliz 0 8 8

I.LE. N° 1644 0 3 3

I.LE. N° 101 0 3 3

I.LE. N° 1688

Mi pequefio mundo 0 4 4
Total 0 23 23

Fuente: Cuadro de asignacion del personal de la UGEL Vir( 2021.

Muestra Universal:

La muestra esta constituida por todas las docentes las instituciones de educacién inicial

de la UGEL Viru. Siendo un total de 23 docentes del nivel inicial.
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3.3. Disefio de Investigacion

La indagacion propone un disefio no experimental, correlacional de corte transversal,
es decir, no experimental porque no manipula ninguna variable para observar
cambios en la otra; asi mismo, correlacional porque observa la relacion entre las
variables estudiadas de acuerdo a los datos recogidos y es transversal, porque se
estudio las variables involucradas en un solo momento determinada por las

investigadoras (Hernandez et al., 2014). La grafica es la siguiente:
/ ]
M r
\ v
Donde:
M: Profesores que voluntariamente decidieron participar de la investigacion
X: Primera variable

Y: Segunda variable

r: Relacion de las variables estudiadas

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

La respuesta al como se recogié los datos de las variables estudiadas es lo que
identifica a la técnica del estudio, la cual permitio observar objetivamente las unidades

de medicién.

Variable 1: Clima Institucional

Técnica: La Encuesta

Instrumento: Escala para medir el clima institucional

Tiene el proposito de indagar sobre el Clima institucional que tienen los docentes
considerados en la muestra. La Escala cuenta con 15 items, divididos en sus tres
dimensiones: Comunicacion, Motivacion y Participacién. Su utilizacion se estima en

un promedio de 20 minutos. La escala de valoracion es la siguiente:
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5 4 3 2 1
Siempre  Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

Variable 2: Desempefio Docente
Técnica: La Encuesta
Instrumento: Escala para medir el desempefio docente

Tiene el proposito de indagar sobre el desempefio laboral de los docentes considerados
en la muestra. La Escala consta de 20 items, distribuidos en sus dimensiones:
Planificacion y ejecucion con indicadores, estrategias metodologicas, recursos
didacticos, evaluacion del aprendizaje y relacion docente estudiante. Su utilizacion se

estima en un promedio de 30 minutos La escala de valoracion es la siguiente:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas veces Casi hunca Nunca

3.5. Procesamiento y analisis de datos
Fichas de investigacion bibliografica

La informacion tedrica se realizara mediante el fichaje bibliografico, con el propdsito
de realizar la revision literaria de ambas variables de estudio, para brindar el sustento
tedrico al estudio, concentrado en el marco teérico. Ambas variables de estudio tendran
la consistencia tedrica para una mayor comprension y abordaje del estudio.

Tablas de Frecuencia, Se utilizara para establecer las cantidades y porcentajes de la

muestra.

Tablas Cruzadas, Se utilizara para procesar la correlacion entre las variables y

dimensiones.

Gréficos, permitira que en forma simple y rapida observar las caracteristicas de las

variables de estudio.

Estadisticos, para representar la distribucion de frecuencias, pruebas de normalidad y

correlacion.
r=+ 2 (x-X) (y-Y)

VE (x-X)? - 2 (y-Y)?
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IV.PRESENTACION DE RESULTADOS
4.1. Analisis e interpretacion de resultados

Tabla 2. Clima institucional en los docentes de la Unidad de Gestion Educativa
local de Virt 2021.

Escala de valoracion f %
Bueno 22 95.7
Regular 1 4.3
Deficiente 0 0.0
Total 23 100.0

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre Clima institucional.

Grafico 1. Clima institucional en los docentes de la Unidad de Gestién Educativa local
de Vira 2021.
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Fuente: Tabla 2.

Analisis e interpretacion

Enlatabla 2 y gréfico 1, vinculada al Clima institucional en los docentes de la Unidad
de Gestion Educativa local de Vir0, se puede observar que, 95.7% presenta un nivel

bueno, 4.3% nivel regular, 0.0% nivel deficiente.

Dominando el nivel bueno en el Clima institucional en los docentes de la Unidad de
Gestion Educativa local de Virt 2021.
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Tabla 3. Escalas de la dimensidon comunicacién en el clima institucional en los

docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Vir( 2021.

Escala de valoracion f %
Bueno 22 95.7
Regular 1 4.3
Deficiente 0 0.0
Total 23 100.0

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre Clima institucional.

Gréafico 2. Escalas de la dimensidon comunicacion en el clima institucional en los

docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Vir( 2021.
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Fuente: Tabla 3.

Analisis e interpretacion

En la tabla 3 y grafico 2, vinculada a las escalas de la dimension comunicacion en el
clima institucional en los docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Viru,
se puede observar que, 95.7% presenta un nivel bueno, 4.3% nivel regular, 0.0%

nivel deficiente.

Dominando el nivel bueno en la dimensidon comunicacion en el clima institucional

en los docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Vira 2021.
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Tabla 4. Escalas de la dimensién motivacion en el clima institucional en los docentes
de la Unidad de Gestion Educativa local de Vira 2021.

Escala de valoracion f %
Bueno 22 95.7
Regular 1 4.3
Deficiente 0 0.0
Total 23 100.0

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre Clima institucional.

Gréafico 3. Escalas de la dimensidén motivacion en el clima institucional en los docentes
de la Unidad de Gestion Educativa local de VirG 2021.
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Fuente: Tabla 4.

Analisis e interpretacion

En la tabla 4 y grafico 3, vinculada a las escalas de la dimension motivacion en el
clima institucional en los docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Viru,
se puede observar que, 95.7% presenta un nivel bueno, 4.3% nivel regular, 0.0%

nivel deficiente.

Dominando el nivel bueno en la dimensién motivacion en el clima institucional en

los docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Vird 2021.
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Tabla 5. Escalas de la dimension participacion en el clima institucional en los docentes
de la Unidad de Gestién Educativa local de Virt 2021.

Escala de valoracion f %
Bueno 22 95.7
Regular 1 4.3
Deficiente 0 0.0
Total 23 100.0

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre Clima institucional.

Gréfico 4. Escalas de la dimension participacion en el clima institucional en los

docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Vir( 2021.
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Fuente: Tabla 5.

Analisis e interpretacion

En la tabla 5 y gréafico 4, vinculada a las escalas de la dimension participacion en el
clima institucional en los docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Viru,
se puede observar que, 95.7% presenta un nivel bueno, 4.3% nivel regular, 0.0%

nivel deficiente.

Dominando el nivel bueno en la dimension participacion en el clima institucional en

los docentes de la Unidad de Gestion Educativa local de Vird 2021.
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Tabla 6. Desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Vird 2021.

Escala de valoracion f %
Alto 21 91.3
Medio 2 8.7
Bajo 0 0.0
Total 23 100.0

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre desempefio docente.

Grafico 5. Desemperfio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Virt 2021.
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Fuente: Tabla 6.

Anélisis e interpretacion

En la tabla 6 y grafico 5, vinculada al desempefio docente en la Unidad de Gestién
Educativa local de Viru, se puede observar que, 91.3% presenta nivel alto, 8.7% nivel
medio, 0.0% nivel bajo.

Dominando el nivel alto en el desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa
local de Vira 2021.
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Tabla 7. Escalas en la dimension planificacion en el desempefio docente en la Unidad
de Gestion Educativa local de Vird 2021.

Escala de valoracion f %
Alto 21 91.3
Medio 2 8.7
Bajo 0 0.0
Total 23 100.0

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre desempefio docente.

Gréfico 6. Escalas en la dimension planificacién en el desempefio docente en la
Unidad de Gestion Educativa local de Virt 2021.
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Fuente: Tabla 7.

Analisis e interpretacion

En la tabla 7 y gréafico 6, vinculada a las escalas de la dimension planificacion en el
desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Virl, se puede

observar que, 91.3% presenta nivel alto, 8.7% nivel medio, 0.0% nivel bajo.

Dominando el nivel alto en las escalas de la dimensidn planificacidn en el desempefio
docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Vira 2021.
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Tabla 8. Escalas en la dimension ejecucion en el desempefio docente en la Unidad de
Gestion Educativa local de Vira 2021.

Escala de valoracion f %
Alto 22 95.7
Medio 1 4.3
Bajo 0 0.0
Total 23 100.0

Fuente: Base de datos del cuestionario sobre desempefio docente.

Gréfico 7. Escalas en la dimension ejecucion en el desempefio docente en la Unidad
de Gestion Educativa local de Vird 2021.
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Fuente: Tabla 8.

Analisis e interpretacion

En la tabla 8 y grafico 7, vinculada a las escalas de la dimension ejecucion en el
desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Virl, se puede

observar que, 95.7% presenta nivel alto, 4.3% nivel medio, 0.0% nivel bajo.

Dominando el nivel alto en las escalas de la dimension ejecucion en el desempefio
docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Vira 2021.
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4.2. Docimasia de hipotesis

Tabla 9. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
CLIMA
INSTITUCIONAL 539 23 ,000 ,215 23 ,000
DESEMPENO
DOCENTE 532 23 ,000 ,324 23 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Base de datos del cuestionario de Clima institucional y desempefio docente

Interpretacion

En la tabla 9, para determinar la prueba de hipotesis se aplico la prueba de normalidad a los
datos obtenidos y por ser, la muestra de estudio, menor a cincuenta sujetos se aplico Shapiro-
Wilk, determinandose un p< 0,05, con lo cual, los datos recogidos no tienden a una
distribucion normal, considerandose entonces la prueba no paramétrica de coeficiente Rho

Spearman.
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Tabla 10. Relacion entre Clima institucional y desempefio docente en la Unidad de
Gestion Educativa local de Vira 2021.

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
INSTITUCIONAL DOCENTE
Coeﬁue_rlte de 1,000 691"
CLIMA correlacion
INSTITUCIONAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N — 23 23
Coeficiente de o
N ., ,691 1,000
DESEMPENO correlacion
DOCENTE Sig. (bilateral) ,000 :
N 23 23

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Prueba no paramétrica coeficiente Rho Spearman

Interpretacion

En la tabla 10, en la prueba de hip6tesis general, el estadistico de correlacion demostré que,
p= 0,000 con lo que, se comprueba la hipédtesis de investigacion, concluyendo que, existe

relacién significativa entre las variables de estudio.

Estos resultados demuestran que, el clima institucional, como parte de la gestion
institucional, es importante porque permite que los docentes se sientan comprometidos con
su labor pedagdgica, en donde el vinculo de pertenencia se consolida de tal manera que se
genera la identidad por la institucion. Asi mismo, un clima que favorece la convivencia
repercute en el desempefio profesional, generando mejor eficiencia y eficacia en la labor
profesional, con el que mejora el servicio educativo en la institucion. La gestion escolar es
responsabilidad de todos los que conforman la institucion, por lo tanto, todos estan
comprometidos por generar un clima saludable, sin barreras, ni nudos que imposibiliten una

sana convivencia.

El clima institucional, es la forma en que las areas y los colaboradores interactian para tomar
decisiones en conjunto y coadyuvar para lograr los objetivos comunes. Los mas preciado

que tienen las organizaciones es el talento humano que poseen y es al que tienen que
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satisfacer sus necesidades prioritariamente, generando que los colaboradores se sientan parte
de la organizacion, con el que se comprometen a empoderarse de su filosofia de servicio y
al logro de la vision compartida y el sentimiento de familiaridad con el que se comparte los

logros, las dificultades y las oportunidades de mejora.
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Tabla 11. Relacién entre la dimension comunicacion del Clima institucional y la
dimension planificacion del desempefio docente en la Unidad de Gestion
Educativa local de Viru 2021.

Correlaciones

COMUNICACION  PLANIFICACION

Coeficiente  de 1,000 691**
correlacion
COMUNICACION Sig. (bilateral) : ,000
23 23
Rho de N
Spearman Coeficiente  de 691> 1,000
correlacion
PLANIFICACION Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Prueba no paramétrica coeficiente Rho Spearman

Interpretacion

En la tabla 11, en la prueba de hipdtesis especifica, el estadistico de correlacién demostro6
que, p= 0,000 con lo que, se comprueba la hipétesis de investigacion, concluyendo que,

existe relacion significativa entre las variables de estudio.

Los resultados demuestran que, cuando se convive en un ambiente armonico, en donde los
colaboradores muestran habilidades sociales para la convivencia, estas repercuten
notablemente en las relaciones interpersonales, las cuales son necesarias para lograr metas
comunes que se comparten en el dmbito laboral, propiciando mejores desempefios y
productividad en la organizacion; esta situacion ademas, genera mayor tranquilidad y
compromiso de parte de los que comparten la vision institucional manteniendo un buen clima
en el contexto del trabajo y satisfaciendo las necesidades de los colaboradores y su
repercusion en el desempefio laboral, generando mayores productividades en el desempefio

en su labor pedagdgica.

En la misma intencidn, el clima institucional, se consolida satisfaciendo las necesidades de

los docentes para garantizar un mejor servicio educativo. Lo mas valioso que tiene las
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organizaciones es sus clientes internos, es decir sus colaboradores, quienes brindan el
servicio, generando mayor compromiso e involucramiento por la gestion escolar; esto quiere
decir que, si se satisface las necesidades de cuerpo docente, con mejores condiciones de
salud y seguridad en el entorno laboral, podran tener mejores desempefios en su labor
profesional, esto quiere decir que, la mejor forma de propiciar un buen clima laboral, es
propiciando un ambiente de respeto mutuo, en donde la persona esté por encima de cualquier
condicion o diferencia, buscando objetivos comunes que permitan arriban hacia un mismo

horizonte y el logro de una vision compartida.
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Tabla 12. Relaciéon entre la dimension comunicacion del Clima institucional y la
dimension ejecucion del desempefio docente en la Unidad de Gestion
Educativa local de Viru 2021.

Correlaciones

COMUNICACION EJECUCION

Coeficiente  de 1,000 1,000**
correlacion
COMUNICACION * siq_(pilateral) ' 000
23 23
Rho de N
Spearman Coeficiente  de 1,000** 1,000
correlacion
EJECUCION Sig. (bilateral) 000
N 23 23

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Prueba no paramétrica coeficiente Rho Spearman

Interpretacion

En la tabla 12, en la prueba de hipdtesis especifica, el estadistico de correlacién demostro6
que, p= 0,000 con lo que, se comprueba la hipétesis de investigacion, concluyendo que,

existe relacion significativa entre las variables de estudio.

Estos resultados demuestran que, el clima institucional, implica reconocer y estimular
permanentemente la labor pedagdgica, reforzando los puntos fuertes y los que necesita
mejorar, deben convertirse en una oportunidad de mejora, sin cuestionamientos ni
penalizaciones que puedan perturbar la accion pedagdgica. Es importante valorar el
desempefio profesional docente, porque refuerza aspectos positivos y mejora, a partir de la
reflexion, los aspectos que se necesita mejorar. En las instituciones educativas, se reconoce
de manera permanente la labor pedagdgica, con lo que el docente se involucra mejor con la

gestidn escolar repercutiendo en su desempefio profesional.

Asi mismo, el clima institucional brindado al docente es muy importante, porque se le brinda
toda la instrumentacion y el soporte que necesita sobre su practica pedagogica, lo cual

repercute sobre su desempefio profesional, generando una repercusion sobre el rendimiento
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academico en los estudiantes, lo cual permite generar aprendizajes consistentes y

significativos para el beneplécito de sus comunidades educativas.

El desempefio docente en un alto nivel de rendimiento se garantiza con la forma en que
interactGan los sujetos integrantes de la organizacion; es decir, como participan en la toma
de decisiones de manera colegiada, como planifican los acuerdos que luego se traducen en
indicadores de logro, y ademas, toman decisiones en conjunto para lograr el éxito
profesional, esa situacion es una debilidad en los climas organizacionales, porque en algunos
casos, no se involucra a todos los colaboradores, por ello existe descompromiso y bajo
rendimiento profesional. Es por ello que se debe garantizar las buenas relaciones entre los

involucrados en una organizacion para que se sientan parte de la entidad laboral.
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Tabla 13. Relacion entre la dimension motivacion del Clima institucional y la

dimension planificacion del desempefio docente en la Unidad de Gestion
Educativa local de Viru 2021.

Correlaciones

MOTIVACION PLANIFICACION
Coeficiente  de 1,000 691**
correlacion
MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 23 23
Spearman Coeficiente  de 691> 1,000
correlacion
PLANIFICACION Sig. (bilateral) ,000
23 23

N

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Prueba no paramétrica coeficiente Rho Spearman

Interpretacion

En la tabla 13, en la prueba de hipdtesis especifica, el estadistico de correlacién demostro6

que, p= 0,000 con lo que, se comprueba la hipétesis de investigacion, concluyendo que,

existe relacion significativa entre las variables de estudio.

Los resultados demuestran que, un clima escolar pertinente, es aquel, que busca el bien

comun, desprendiéndose de las diferencias para centrarse en aspectos que permitan mejorar

las diferencias; esto se refleja cuando hay la necesidad de mantener una vision compartid

gue permita una mejor convivencia, en donde todos apunten a un objetivo en comdn,

derribando las diferencias y tomando decisiones a través del consenso y el bienestar general,

utilizando mecanismos de solucion a los conflictos, los cuales deben determinar decisiones

en conjunto y el beneficio de todos. Por lo tanto, desde quienes dirigen la organizacion hasta

quienes operativizan los procesos en la gestion escolar deben tener participacion, en donde

su voz debe ser atendida, para la satisfaccion de sus necesidades; con lo cual se tendra una

percepcion de que es considerado en la toma de decisiones y en la planificacion y ejecucion

en la gestion escolar.
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En consecuencia, estos resultados nos indican que, el clima institucional es un factor
determinante al docente, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que necesita
sobre su préactica pedagdgica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando
una repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar
aprendizajes consistentes y significativos para el beneplacito de sus comunidades

educativas.
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Tabla 14. Relacién entre la dimension motivacion del Clima institucional y la
dimension ejecucion del desempefio docente en la Unidad de Gestion
Educativa local de Viru 2021.

Correlaciones

MOTIVACION EJECUCION
Coeficiente  de 1,000 1,000**
correlacion
MOTIVACION  gjg_(bilateral) ' 000
23 23
Rho de N
Spearman Coeficiente  de 1,000** 1,000
correlacion
EJECUCION Sig. (bilateral) 000
N 23 23

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Prueba no paramétrica coeficiente Rho Spearman

Interpretacion

En la tabla 14, en la prueba de hipdtesis especifica, el estadistico de correlacién demostro6
que, p= 0,000 con lo que, se comprueba la hipétesis de investigacion, concluyendo que,

existe relacion significativa entre las variables de estudio.

Estos resultados significan que, el clima institucional influye directamente en la préctica
profesional docente, porque se le brinda las condiciones y el soporte que necesita sobre su
practica pedagogica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando una
repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar

aprendizajes consistentes y significativos para el beneficio de sus comunidades educativas.

El desempefio en la practica pedagdgica del docente, consiste en gestionar y acompariar
buenas practicas en la docencia, es por ello que, la responsabilidad social es compartida, por
un lado, el Estado brindando, el presupuesto necesario, a través de las instituciones
comprometidas con la educacién y por otro lado las autoridades educativas garantizando el
cumplimiento de esas medidas para beneplacito de las instituciones y sus comunidades. Una

institucion que vela por el soporte e implementacion a la practica docente, es una institucion
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que tiene el éxito asegurado, porque potenciard el talento humano y lo pondra al servicio de
la calidad educativa.

El ambiente escolar depende mucho de la gestion institucional; es decir que la forma como
se configura la gestion en las instituciones depende mucho de los lideres pedagdgicos de
quienes ostentan la parte directiva y como propician y ambiente de respecto y proximidad,
con el manifiesto de las habilidades sociales, muy requerida en las relaciones interpersonales
para el éxito de las organizaciones. Los factores influyentes para un buen clima institucional,
son la empatia, la posibilidad de identificar las necesidades que pasan las demas personas;
por otro lado, la comunicacién asertiva, que permita superar las diferencias con acuerdos
comunes, esto genera un clima idéneo que permita mejorar los desempefios de los
profesionales en educacion. Asi mismo, si el ambiente adecuado laboralmente, propicia una
fraternidad o familiaridad, los colaboradores también se sentiran mas seguros, confiando en
los demas, proponiendo alternativas de solucion, logrando la eficacia y eficiencia hasta la

meta final.
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Tabla 15. Relacion entre la dimension participacion del Clima institucional y la

dimension planificacion del desempefio docente en la Unidad de Gestion
Educativa local de Viru 2021.

Correlaciones

PARTICIPACION  PLANIFICACION

Coeficiente  de 1,000 ,691**
correlacion
PARTICIPACION ' gig (bilateral) ,000
23 23
Rho de N
Spearman Coeficiente  de ,691** 1,000
correlacion
PLANIFICACION Sig. (bilateral) ,000
23 23

N

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Prueba no paramétrica coeficiente Rho Spearman

Interpretacion

En la tabla 15, en la prueba de hipdtesis especifica, el estadistico de correlacién demostro6

que, p= 0,000 con lo que, se comprueba la hipétesis de investigacion, concluyendo que,

existe relacion significativa entre las variables de estudio.

Estos resultados significan que, el ambiente laboral influye directamente en la practica

docente, esto demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para

asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagogica,

superando las expectativas profesionales, lo cual aporta en los aprendizajes de los estudiantes

y la calidad del servicio educativo.

Asi mismo, el entorno laboral influye directamente en la practica docente, esto demuestra

que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para asegurar un sobresaliente

desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagdgica, superando las expectativas

profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes de los estudiantes y la calidad del

servicio educativo.
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Tabla 16. Relacion entre la dimension participacion del Clima institucional y la
dimension ejecucion del desempefio docente en la Unidad de Gestion
Educativa local de Vira 2021.

Correlaciones

PARTICIPACION EJECUCION
Coeficiente  de 1,000 1,000**
correlacion
PARTICIPACION  gjg (bilateral) : ,000
23 23
Rho de N
Spearman Coeficiente  de 1,000** 1,000
correlacion
EJECUCION Sig. (bilateral) 000
N 23 23

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Prueba no paramétrica coeficiente Rho Spearman

Interpretacion

En la tabla 16, en la prueba de hipdtesis especifica, el estadistico de correlacién demostro6
que, p= 0,000 con lo que, se comprueba la hipotesis de investigacion, concluyendo que,

existe relacion significativa entre las variables de estudio.

Los resultados demuestran que, cuando se convive en un ambiente armonico, en donde los
colaboradores participan de la toma de decisiones y ejecutan las acciones en busqueda de la
vision compartida, se genera mayor compromiso y sentido de pertenencia con la
organizacion, en donde sentirse parte de ella repercute notablemente en las relaciones
interpersonales, las cuales son necesarias para lograr metas comunes que se comparten en el
ambito laboral, propiciando mejores desempefios y productividad en la organizacion; esta
situacion ademas, genera mayor tranquilidad y compromiso de parte de los que comparten
la vision institucional manteniendo un buen clima en el contexto del trabajo y satisfaciendo
las necesidades de los colaboradores y su repercusion en el desempefio laboral, generando

mayores productividades en el desempefio en su labor pedagdgica.

Si existe éxito en un clima propicio, es evidente que también habré éxito en el desempefio

profesional docente, porque el ambiente acogedor logra mayor confianza, autonomia, en
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donde el error sea una oportunidad para aprender mejor y, con ello, se logra mejores
resultados en el desempefio profesional, porque convive con sus pares de manera colegiada;
es por ello que, se debe propiciar un clima seguro que permita que los profesionales puedan
comprometerse con la institucién, sin condiciones que generen inconvenientes a la labor del
docente en aula y con ello perjudique su desempefio profesional. Asi mismo, es importante
recalcar que, mientras mas éxito se tenga en el clima institucional, mejor rendimiento
profesional se tiene; en el caso de la docencia, los directivos o lideres pedagdgicos deben
facilitar el camino para generar ambientes més saludables emocionalmente y desprendernos
de situacion que perjudican la sana convivencia y con ello el deterioro de las relaciones
interpersonales con escaso involucramiento y desmotivacion de los colaboradores,
perjudicando su desempefio y la gestion escolar. Por otro lado, cuando una organizacién
garantiza un clima iddéneo en el trabajo, ya esta logrando el cincuenta por ciento de las metas
establecidas, porque habrd mayor compromiso y sentido de pertenencia por parte del
personal docente, con el que se logre mejores resultados y con ello mejores resultados
también para la organizacion, porque cuando una institucion es de calidad, todos sus
componentes también son de calidad y dentro de ellos mejores expectativas de la

organizacion.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El recojo de los datos obtenidos, a la muestra de estudio, en las variables estudiadas y el
procesamiento realizado con los resultados objetivamente determinados, permiten realizar
la discusion de los resultados con el marco teérico y empirico, con lo que se enriquecen los
hallazgos obtenidos en el estudio. Finalmente, se pudo demostrar que, existe relacion
significativa entre el clima institucional y desempefio docente en las instituciones de
educacion inicial de la UGEL de Vira 2021.

Los resultados se asemejan con los resultados obtenidos por, Requena (2016), quien
demostrd que, existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral docente. Estos resultados sefialan que, si no se brinda las condiciones en el contexto
laboral, la repercusion tendra un efecto negativo en la productividad de la organizacion, es
decir, al no generarse o promoverse un clima laboral saludable, genera un bajo nivel de
desempefio, lo cual genera como consecuencia baja productividad en la organizacion

perjudicando la imagen de la organizacion.

Por otro lado, el clima institucional, como parte de la gestion institucional, es importante
porque permite que los docentes se sientan comprometidos con su labor pedagogica, en
donde el vinculo de pertenencia se consolida de tal manera que se genera la identidad por la
institucion. Asi mismo, un clima que favorece la convivencia repercute en el desempefio
profesional, generando mejor eficiencia y eficacia en la labor profesional, con el que mejora
el servicio educativo en la institucion. La gestidn escolar es responsabilidad de todos los que
conforman la institucion, por lo tanto, todos estan comprometidos por generar un clima

saludable, sin barreras, ni nudos que imposibiliten una sana convivencia.

Los resultados alcanzados también son fortalecidos, en la medida que la teoria del clima
institucional, tenemos a (Magisterio, 2017), quien sostiene que, es la capacidad que tiene
una organizacioén para generar las condiciones en la que se desenvuelven los colaboradores,
en donde prevalece el respeto, la confraternidad, la empatia y el bien comun. Por otro lado,
un clima institucional, es el ambiente propicio marcado por la familiaridad, la confraternidad
y un contexto de confianza en donde predomine una comunicacién horizontal y asertiva, la

escucha activa, la empatia y relaciones interpersonales saludables.

Asi mismo, es importante sefialar que, el clima institucional, implica reconocer y

estimular permanentemente la labor pedagogica, reforzando los puntos fuertes y los que
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necesita mejorar, deben convertirse en una oportunidad de mejora, sin cuestionamientos ni
penalizaciones que puedan perturbar la accién pedagoégica. Es importante valorar el
desempefio profesional docente, porque refuerza aspectos positivos y mejora, a partir de la
reflexion, los aspectos que se necesita mejorar. En las instituciones educativas, se reconoce
de manera permanente la labor pedagdgica, con lo que el docente se involucra mejor con la

gestion escolar repercutiendo en su desempefio profesional.

También coinciden con el estudio de, Arenas (2017), quien realizo la investigacion:
Clima organizacional y desempefio docente. Concluyendo que, existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. Estos resultados reflejan que,
brindar las condiciones a la practica pedagdgica, generando reflexién y oportunidades de
mejora, brinda una preparacion consistente a los docentes, lo cual repercute en su labor

pedagdgica, demostrando un desempefio laboral eficaz y eficiente.

Los resultados demuestran que, cuando se convive en un ambiente arménico, en donde
los colaboradores participan de la toma de decisiones y ejecutan las acciones en busqueda
de la vision compartida, se genera mayor compromiso y sentido de pertenencia con la
organizacion, en donde sentirse parte de ella repercute notablemente en las relaciones
interpersonales, las cuales son necesarias para lograr metas comunes que se comparten en el
ambito laboral, propiciando mejores desempefios y productividad en la organizacion; esta
situacion ademas, genera mayor tranquilidad y compromiso de parte de los que comparten
la vision institucional manteniendo un buen clima en el contexto del trabajo y satisfaciendo
las necesidades de los colaboradores y su repercusion en el desempefio laboral, generando
mayores productividades en el desempefio en su labor pedagdgica.

El clima institucional, es la forma en que las areas y los colaboradores interactian para
tomar decisiones en conjunto y coadyuvar para lograr los objetivos comunes. Los mas
preciado que tienen las organizaciones es el talento humano que poseen y es al que tienen
que satisfacer sus necesidades prioritariamente, generando que los colaboradores se sientan
parte de la organizacion, con el que se comprometen a empoderarse de su filosofia de
servicio y al logro de la visién compartida y el sentimiento de familiaridad con el que se

comparte los logros, las dificultades y las oportunidades de mejora.

Aunado a lo anterior, el clima institucional se refuerza con el acompafiamiento docente,
en donde no debe servir para cuestionar la labor pedagogica del docente, sino por el

contrario, debe propiciar la reflexién para incorporar acciones que permitan optimizar la
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labor pedagdgica; en este sentido se utiliza un acompafiamiento al desempefio profesional y
no a la persona, generando mayor eficacia en la labor docente, centrandose en la labor
profesional que permita una mejor convivencia entre quienes monitorean y son
monitoreados, solamente asi, la convivencia se hace mas armdnica y confortable, en donde
se percibe el error como una oportunidad para aprender, generando ambientes més

saludables emocionalmente, con lo que se solidifica la convivencia escolar.

También coinciden con el estudio de, Gonzalez (2019), quien realiz6 la investigacion:
Clima laboral y desempefio docente. Concluyendo que, existe relacion significativa entre el

clima organizacional y el desempefio laboral docente.

En la misma intencion, el clima institucional, se consolida satisfaciendo las necesidades
de los docentes para garantizar un mejor servicio educativo. Lo méas valioso que tiene las
organizaciones es sus clientes internos, es decir sus colaboradores, quienes brindan el
servicio, generando mayor compromiso e involucramiento por la gestion escolar; esto quiere
decir que, si se satisface las necesidades de cuerpo docente, con mejores condiciones de
salud y seguridad en el entorno laboral, podran tener mejores desempefios en su labor
profesional, esto quiere decir que, la mejor forma de propiciar un buen clima laboral, es
propiciando un ambiente de respeto mutuo, en donde la persona esté por encima de cualquier
condicidn o diferencia, buscando objetivos comunes que permitan arriban hacia un mismo

horizonte y el logro de una vision compartida.

Los resultados obtenidos también son fortalecidos, por la teoria del clima institucional,
segun Cruz (2017), sostiene que, es el ambiente o contexto en el cual se desenvuelven los
colaboradores, en donde se predomine un escenario acogedor, con predominio de relaciones
armoniosas, el respeto mutuo y el bien comun para una convivencia saludable, la cual genere
como consecuencia un rendimiento profesional satisfactorio y un fortalecimiento de la
mision institucional como parte de la filosofia de servicio e identidad de la organizacion. Los
hallazgos demostraron que, el clima laboral tiene una relacion significativa con el
desempefio profesional de los docentes que intervinieron en la investigacion. Estos
resultados reflejan que, el clima saludable, generando reflexidn y oportunidades de mejora,
brinda una preparacion consistente a los docentes, lo cual repercute en su labor pedagdgica,

demostrando un desemperio laboral eficaz y eficiente.

Los hallazgos demostraron que, el clima institucional posee una relacion directa con el

rendimiento profesional en el contexto de la investigacion. Se interpreta que, mientras mejor
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sea el clima institucional, mejor serd4 también, como consecuencia, el desempefio del
colaborador, en el caso de las instituciones educativas, mejor desempefio en la practica

pedagdgica del docente.

También coinciden con el estudio de, Sanchez (2016), quien realizd la investigacion:
Clima institucional y desempefio docente. El Concluyendo que, existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. Estos resultados significan
que, si los docentes del contexto en que se realizo la investigacion, reciben un ambiente
laboral idoneo, esta situacion permite mejorar su desempefio laboral, esto influye

directamente sobre su préctica pedagogica.

Estos resultados significan que, el clima institucional brindado al docente es muy
importante, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que necesita sobre su
practica pedagogica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando una
repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar
aprendizajes consistentes y significativos para el beneplacito de sus comunidades

educativas.

Los resultados alcanzados también son fortalecidos, por la teoria del clima institucional,
segun Geraudier (2016), sostiene que, es el escenario laboral propicio para el ejercicio
profesional, es por ello que, se debe generar las condiciones saludables, como la
comunicacion asertiva, la escucha activa, el control de emociones y las relaciones cordiales
entre los miembros, esta situacion genera un mejor rendimiento profesional, en donde el
profesional actla con autonomia y confianza en su desenvolvimiento profesional, esto
repercute en un buen nivel de desempefio y mejora la gestion de las organizaciones. Los
hallazgos corroboraron que, existe una relacion directa y significativa entre el clima
institucional con su desempefio profesional. Estos resultados significan que, el clima laboral
es muy importante, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que necesita
sobre su préactica pedagdgica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando
una repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar

aprendizajes consistentes y significativos para el beneplacito de sus comunidades educativas

También coinciden con el estudio de, Reto (2017), quien hizo la investigacion: Clima
institucional y desempefio docente. Concluyendo que, existe relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral docente. El clima institucional, implica que,

generar un clima escolar que tiene como proposito fortalecer las competencias profesionales,
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para ponerlas al servicio de los estudiantes en la mejora de los aprendizajes. Finalmente, en
la dimensidn, vinculo con la comunidad, implica que, es importante fortalecer la relacion
con entorno en el cual se desarrolla la institucion educativa, formar aliados estratégicos que

permitan una mayor relacion con el contexto educativo

Estos resultados significan que, el clima institucional es un factor determinante al
docente, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que necesita sobre su
practica pedagogica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando una
repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar
aprendizajes consistentes y significativos para el beneplacito de sus comunidades

educativas.

Los resultados alcanzados también son fortalecidos, por la teoria del desempefio docente,
segun, (Borja 'y Ramirez, 2019), quienes sostienen que, el desempefio docente, esta marcado
por una serie de factores influyentes, tal es asi que, las jornadas de capacitacién en relacién
de las necesidades de los docentes, se constituye en un punto critico de éxito, es decir que la
implementacidn y actualizacion de la docencia es un factor determinante en el desempefio,
asi mismo, los que lideran las instituciones deben estar atentos ante cualquier eventualidad
que atente contra la practica y el desempefio de la docencia. Esta labor debe formar parte de
la filosofia de servicio de las instituciones y un estandar de cumplimento para la mejora de

la calidad educativa.

Un clima escolar pertinente, es aquel, que busca el bien coman, desprendiéndose de las
diferencias para centrarse en aspectos que permitan mejorar las diferencias; esto se refleja
cuando hay la necesidad de mantener una vision compartid que permita una mejor
convivencia, en donde todos apunten a un objetivo en comun, derribando las diferencias y
tomando decisiones a través del consenso y el bienestar general, utilizando mecanismos de
solucion a los conflictos, los cuales deben determinar decisiones en conjunto y el beneficio
de todos. Por lo tanto, desde quienes dirigen la organizacion hasta quienes operativizan los
procesos en la gestion escolar deben tener participacion, en donde su voz debe ser atendida,
para la satisfaccion de sus necesidades; con lo cual se tendra una percepcién de que es

considerado en la toma de decisiones y en la planificacidn y ejecucion en la gestion escolar.

Tambien coinciden con el estudio de, Lopez (2017), quien realizé la investigacion: Clima
institucional y desempefio docente. Concluyendo que, existe relacion significativa entre el

clima organizacional y el desempefio laboral docente. Estos resultados significan que, el
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clima institucional influye directamente en la practica profesional docente, porque se le
brinda las condiciones y el soporte que necesita sobre su practica pedagdgica, lo cual
repercute sobre su desempefio profesional, generando una repercusion sobre el rendimiento
académico en los estudiantes, lo cual permite generar aprendizajes consistentes y

significativos para el beneficio de sus comunidades educativas.

El ambiente escolar depende mucho de la gestion institucional; es decir que la forma
como se configura la gestion en las instituciones depende mucho de los lideres pedagdgicos
de quienes ostentan la parte directiva y como propician y ambiente de respecto y proximidad,
con el manifiesto de las habilidades sociales, muy requerida en las relaciones interpersonales
para el éxito de las organizaciones. Los factores influyentes para un buen clima institucional,
son la empatia, la posibilidad de identificar las necesidades que pasan las demas personas;
por otro lado, la comunicacion asertiva, que permita superar las diferencias con acuerdos
comunes, esto genera un clima idéneo que permita mejorar los desempefios de los
profesionales en educacién. Asi mismo, si el ambiente adecuado laboralmente, propicia una
fraternidad o familiaridad, los colaboradores también se sentiran mas seguros, confiando en
los demas, proponiendo alternativas de solucion, logrando la eficacia y eficiencia hasta la

meta final.

También coinciden con el estudio de, Enciso (2018), quien realiz6 la investigacion:
Clima institucional y desempefio docente. Concluyendo que, hay una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. Aunado a lo anterior, el
desempefio profesional docente, estd marcado por una serie de factores influyentes, tal es asi
que, las jornadas de capacitacion en relacion de las necesidades de los docentes, se constituye
en un punto critico de éxito, es decir que la implementacion y actualizacion de la docencia
es un factor determinante en el desempefio, asi mismo, los que lideran las instituciones deben
estar atentos ante cualquier eventualidad que atente contra la practica y el desempefio de la
docencia. Esta labor debe formar parte de la filosofia de servicio de las instituciones y un
estandar de cumplimento para la mejora de la calidad educativa

Estos resultados significan que, el clima institucional influye directamente en la préactica
profesional docente, esto refleja que las condiciones propicias parten del contexto laboral en
el que se desemperia el docente, lo cual repercute sobre su actuacion pedagogica, brindando
un sobresaliente rendimiento profesional, lo cual mejora los aprendizajes de los estudiantes
y la calidad del sistema educativo.
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También coinciden con el estudio de, Diaz (2017), quien realizo la investigacion: Clima
institucional y desempefio docente en las I1.LEE de la Ugel 03. Concluyendo que, existe
relacién altamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
docente. El desempefio en la practica pedagogica del docente, consiste en gestionar y
acompafar buenas practicas en la docencia, es por ello que, la responsabilidad social es
compartida, por un lado, el Estado brindando, el presupuesto necesario, a través de las
instituciones comprometidas con la educacién y por otro lado las autoridades educativas
garantizando el cumplimiento de esas medidas para beneplacito de las instituciones y sus
comunidades. Una institucién que vela por el soporte e implementacién a la practica docente,
es una institucion que tiene el éxito asegurado, porque potenciara el talento humano y lo

pondra al servicio de la calidad educativa

Estos resultados significan que, el entorno laboral influye directamente en la préactica
docente, esto demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para
asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagogica,
superando las expectativas profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes de los

estudiantes y la calidad del servicio educativo.

También coinciden con el estudio de, Alva (2017), quien realiz6 la investigacion: Clima
institucional y desempefio docente en una I.E. de Trujillo. Concluyendo que, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. Por otro lado, es
importante sefialar que, la labor pedagogica de la docencia, no solo se concentra dentro del
aula, sino que derriba los muros de la tradicion para convertirse en una docencia que
promueva la creatividad, el razonamiento y el pensamiento reflexivo, un ejemplo claro es
que los docentes brindan un acompafiamiento cognitivo y afectivo a sus estudiantes, es por
ello que la docencia necesita poseer toda la instrumentacion necesaria para atencion dentro

o fuera del contexto de las aulas.

Estos resultados significan que, el ambiente laboral influye directamente en la préactica
docente, esto demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para
asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagogica,
superando las expectativas profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes de los

estudiantes y la calidad del servicio educativo.

También coinciden con el estudio de, Campos (2017), quien realizd la investigacion:

Clima institucional y desempefio docente de la I.E. 80207. Concluyendo que, existe relacion
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significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. El estudio
demuestra, el desempefio de la docencia, permite descubrir los aspectos que potencian la
practica pedagdgica, pero ademas permite identificar las debilidades de la formacién
docente. Todo proceso de evaluacion debe ser tomado como una oportunidad de mejora, es
decir sacar del contexto sancionador a la evaluacion para ubicarlo en un contexto de
oportunidad para mejorar la practica docente, tal es asi que, muchos docentes han mejorado
notablemente su desempefio, porque se han internalizado el sentido y el objeto de la
evaluacion a su desempefio, es decir han ubicado a la evaluacion a su desempefio como una

oportunidad para mejorar mas que para sancionar

Estos resultados significan que, el ambiente laboral influye directamente en la practica
docente, esto demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para
asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagdgica,
superando las expectativas profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes de los
estudiantes y la calidad del servicio educativo.

Los resultados alcanzados también son fortalecidos, por la teoria del desempefio docente,
segun, (Ruiz y Guzman, 2016), quienes sostiene que, la finalidad de la evaluacion de
desempefio, radica en fortalecer las competencias profesionales en la docencia para mejorar
el desempefio del maestro. La evaluacion debe tener el enfoque formativo, porque debe
servir predominantemente para mejorar; es decir, al identificar los puntos fuertes y débiles,
permite establecer mejoras para superar la dificultad, a través de acciones que permitan

atender la necesidad.

También coinciden con el estudio de, Salazar (2019), quien realizd la investigacion:
Clima institucional y desempefio docente de una I.E. de Chepén. Concluyendo que, existe
relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente. La
evaluacion del desempefio debe brindarse en espacios colegiados, en donde la ayuda mutua
y el bien comdn sean determinantes, es decir que el docente que posea mas experiencia la
ponga al servicio del docente con menos experiencias, generando asi un enriquecimiento
colaborativo y un circulo de interaprendizaje que motive, promueva y consolide la vocacion

de servicio en la docencia

Estos resultados significan que, el ambiente laboral influye directamente en la préactica
docente, esto demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para

asegurar un sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagdgica,
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superando las expectativas profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes de los
estudiantes y la calidad del servicio educativo.

Por otra parte, estos resultados se contradicen con el estudio de, Medina (2017), quien
realizé la investigacion: Clima organizacional y desempefio docente. Concluyendo que, no
existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente.
El estudio revela que, la gestion institucional, debe garantizar el desempefio profesional de
los colaboradores, en principio identificando las necesidades, intereses y sus expectativas,
propiciando las condiciones fisicas, ambientales y sociales que permitan satisfacer sus
necesidades, sentirse en un ambiente de familiaridad y demostrar su buen desempefio

profesional como consecuencia de su identidad y compromiso profesional

Estos hallazgos, revelan que, el contexto laboral ofrecido al cuerpo docente no tiene una
relacién significativa con su desempefio en la practica profesional. Esta situacion se ve
influenciada por factores como la vocacion de servicio, que hacen que a pesar que el entorno

laboral no es el més favorable, sin embargo, se sobrepone la profesionalidad del docente.

Los resultados guardan también una correspondencia biunivoca de igual manera con la
teoria sobre desempefio docente, tenemos a Cuesta (2019), quien sostiene que, el desempefio
es el cumplimiento de las responsabilidades asociadas al ejercicio profesional, este
desempefio se garantiza con las condiciones necesarias, por ejemplo, una buena formacion
profesional, un clima laboral saludable y una capacitacién continua. Es importante resaltar
que la evaluacion al desempefio permite identificar los puntos fuertes y débiles del ejercicio
profesional, lo cual, permite atender aquello que necesitamos mejora; por lo tanto, el cambio
pasa primero por reconocer qué nos falta para poder proponer acciones de mejora que nos

permita tener un éptimo desempefio profesional.

El desempefio docente en un alto nivel de rendimiento se garantiza con la forma en que
interactUan los sujetos integrantes de la organizacion; es decir, como participan en la toma
de decisiones de manera colegiada, como planifican los acuerdos que luego se traducen en
indicadores de logro, y ademaés, toman decisiones en conjunto para lograr el éxito
profesional, esa situacion es una debilidad en los climas organizacionales, porgue en algunos
casos, no se involucra a todos los colaboradores, por ello existe descompromiso y bajo
rendimiento profesional. Es por ello que se debe garantizar las buenas relaciones entre los

involucrados en una organizacion para que se sientan parte de la entidad laboral.
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Si existe éxito en un clima propicio, es evidente que también habra éxito en el desempefio
profesional docente, porque el ambiente acogedor logra mayor confianza, autonomia, en
donde el error sea una oportunidad para aprender mejor y, con ello, se logra mejores
resultados en el desempefio profesional, porgue convive con sus pares de manera colegiada;
es por ello que, se debe propiciar un clima seguro que permita que los profesionales puedan
comprometerse con la institucion, sin condiciones que generen inconvenientes a la labor del
docente en aula y con ello perjudique su desempefio profesional. Asi mismo, es importante
recalcar que, mientras mas éxito se tenga en el clima institucional, mejor rendimiento
profesional se tiene; en el caso de la docencia, los directivos o lideres pedagdgicos deben
facilitar el camino para generar ambientes méas saludables emocionalmente y desprendernos
de situacion que perjudican la sana convivencia y con ello el deterioro de las relaciones
interpersonales con escaso involucramiento y desmotivacion de los colaboradores,
perjudicando su desempefio y la gestion escolar. Por otro lado, cuando una organizacién
garantiza un clima idoneo en el trabajo, ya estd logrando el cincuenta por ciento de las metas
establecidas, porque habrd mayor compromiso y sentido de pertenencia por parte del
personal docente, con el que se logre mejores resultados y con ello mejores resultados
también para la organizacion, porque cuando una institucion es de calidad, todos sus
componentes también son de calidad y dentro de ellos mejores expectativas de la

organizacion.
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VI.CONCLUSIONES

1. Se acepta la hipotesis y se rechaza la hip6tesis nula, debido a que se comprobd que,
existe relacion significativa entre el clima institucional y desempefio docente en las
instituciones de educacién inicial de la UGEL de Virt 2021. La prueba no paramétrica

coeficiente Rho Spearman, demostré que, (p-valor: 0,000<0,05).

Esta conclusion demuestra que, el clima institucional, como parte de la gestion
institucional, es importante porque permite que los docentes se sientan comprometidos
con su labor pedagdgica, en donde el vinculo de pertenencia se consolida de tal manera
que se genera la identidad por la institucién. Asi mismo, un clima que favorece la
convivencia repercute en el desempefio profesional, generando mejor eficiencia y
eficacia en la labor profesional, con el que mejora el servicio educativo en la institucion.
La gestion escolar es responsabilidad de todos los que conforman la institucion, por lo
tanto, todos estan comprometidos por generar un clima saludable, sin barreras, ni nudos

que imposibiliten una sana convivencia.

Por otro lado, el entorno laboral influye directamente en la practica docente, esto
demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para asegurar un
sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagdgica,
superando las expectativas profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes de los

estudiantes y la calidad del servicio educativo.

2. Respecto al primer objetivo especifico, se determiné que, existe relacion significativa
entre la dimension comunicacion del Clima institucional y la dimension planificacion
del desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Vira 2021. En
consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion (Hi) y se rechaza la hipétesis nula
(Ho).

Esta conclusidon demuestra que, es importante sefialar que, el clima institucional, implica
reconocer y estimular permanentemente la labor pedagogica, reforzando los puntos
fuertes y los que necesita mejorar, deben convertirse en una oportunidad de mejora, sin
cuestionamientos ni penalizaciones que puedan perturbar la accién pedagdgica. Es
importante valorar el desempefio profesional docente, porque refuerza aspectos
positivos y mejora, a partir de la reflexion, los aspectos que se necesita mejorar. En las

instituciones educativas, se reconoce de manera permanente la labor pedagdgica, con lo
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que el docente se involucra mejor con la gestion escolar repercutiendo en su desempefio

profesional.

El ambiente escolar depende mucho de la gestion institucional; es decir que la forma
como se configura la gestion en las instituciones depende mucho de los lideres
pedagogicos de quienes ostentan la parte directiva y como propician y ambiente de
respecto y proximidad, con el manifiesto de las habilidades sociales, muy requerida en
las relaciones interpersonales para el éxito de las organizaciones. Los factores
influyentes para un buen clima institucional, son la empatia, la posibilidad de identificar
las necesidades que pasan las demas personas; por otro lado, la comunicacion asertiva,
que permita superar las diferencias con acuerdos comunes, esto genera un clima idéneo
que permita mejorar los desempefios de los profesionales en educacion. Asi mismo, si
el ambiente adecuado laboralmente, propicia una fraternidad o familiaridad, los
colaboradores también se sentiran més seguros, confiando en los demas, proponiendo

alternativas de solucion, logrando la eficacia y eficiencia hasta la meta final.

Respecto al segundo objetivo especifico, se determind que, existe relacion significativa
entre la dimensién comunicacion del Clima institucional y la dimension ejecucion del
desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de VirGa 2021. En
consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion (Hi) y se rechaza la hipétesis nula
(Ho).

Esta conclusion demuestra que, el clima institucional se refuerza con el
acompafiamiento docente, en donde no debe servir para cuestionar la labor pedagdgica
del docente, sino por el contrario, debe propiciar la reflexion para incorporar acciones
que permitan optimizar la labor pedagdgica; en este sentido se utiliza un
acompafnamiento al desempefio profesional y no a la persona, generando mayor eficacia
en la labor docente, centrandose en la labor profesional que permita una mejor
convivencia entre quienes monitorean y son monitoreados, solamente asi, la
convivencia se hace mas armonica y confortable, en donde se percibe el error como una
oportunidad para aprender, generando ambientes mas saludables emocionalmente, con

lo que se solidifica la convivencia escolar.

Respecto al tercer objetivo especifico, se determind que, existe relacion significativa
entre la dimension motivacion del Clima institucional y la dimensién planificacion del

desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Vira 2021. En
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consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion (Hi) y se rechaza la hipétesis nula
(Ho).

Esta conclusion demuestra que, el clima institucional, se consolida satisfaciendo las
necesidades de los docentes para garantizar un mejor servicio educativo. Lo mas valioso
que tiene las organizaciones es sus clientes internos, es decir sus colaboradores, quienes
brindan el servicio, generando mayor compromiso e involucramiento por la gestion
escolar; esto quiere decir que, si se satisface las necesidades de cuerpo docente, con
mejores condiciones de salud y seguridad en el entorno laboral, podran tener mejores
desempefios en su labor profesional, esto quiere decir que, la mejor forma de propiciar
un buen clima laboral, es propiciando un ambiente de respeto mutuo, en donde la
persona esté por encima de cualquier condicion o diferencia, buscando objetivos
comunes que permitan arriban hacia un mismo horizonte y el logro de una vision

compartida.

5. Respecto al cuarto objetivo especifico, se determind que, existe relacion significativa
entre la dimensién motivacion del Clima institucional y la dimensién ejecucion del
desempefio docente en la Unidad de Gestién Educativa local de Vird 2021. En
consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion (Hi) y se rechaza la hipétesis nula
(Ho).

Esta conclusion demuestra que, un clima escolar pertinente, es aquel, que busca el bien
comun, desprendiéndose de las diferencias para centrarse en aspectos que permitan
mejorar las diferencias; esto se refleja cuando hay la necesidad de mantener una vision
compartid que permita una mejor convivencia, en donde todos apunten a un objetivo
en comun, derribando las diferencias y tomando decisiones a través del consenso y el
bienestar general, utilizando mecanismos de solucion a los conflictos, los cuales deben
determinar decisiones en conjunto y el beneficio de todos. Por lo tanto, desde quienes
dirigen la organizacion hasta quienes operativizan los procesos en la gestion escolar
deben tener participacion, en donde su voz debe ser atendida, para la satisfaccion de
sus necesidades; con lo cual se tendra una percepcion de que es considerado en la toma

de decisiones y en la planificacion y ejecucién en la gestion escolar.

6. Respecto al quinto objetivo especifico, se determind que, existe relacion significativa
entre la dimensién participacion del Clima institucional y la dimension planificacion del

desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Vira 2021. En
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consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion (Hi) y se rechaza la hipétesis nula
(Ho).

Esta conclusion demuestra que, el clima institucional es un factor determinante al
docente, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que necesita sobre su
practica pedagogica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando una
repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite generar
aprendizajes consistentes y significativos para el beneplacito de sus comunidades

educativas.

Por otro lado, el ambiente laboral influye directamente en la practica docente, esto
demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para asegurar un
sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagdgica,
superando las expectativas profesionales, lo cual aporta en los aprendizajes de los

estudiantes y la calidad del servicio educativo.

Respecto al sexto objetivo especifico, se determind que, existe relacion significativa
entre la dimension participacion del Clima institucional y la dimensién ejecucion del
desempefio docente en la Unidad de Gestion Educativa local de Vira 2021. En
consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion (Hi) y se rechaza la hipétesis nula
(Ho).

Esta conclusién demuestra que, el clima institucional brindado al docente es muy
importante, porque se le brinda toda la instrumentacion y el soporte que necesita sobre
su préactica pedagogica, lo cual repercute sobre su desempefio profesional, generando
una repercusion sobre el rendimiento académico en los estudiantes, lo cual permite
generar aprendizajes consistentes y significativos para el beneplacito de sus

comunidades educativas.

Por otro lado, el ambiente laboral influye directamente en la practica docente, esto
demuestra que hay que garantizar las condiciones del ambiente laboral para asegurar un
sobresaliente desempefio docente, lo cual repercute sobre su labor pedagdgica,
superando las expectativas profesionales, lo cual contribuye en los aprendizajes de los

estudiantes y la calidad del servicio educativo.

El desempefio docente en un alto nivel de rendimiento se garantiza con la forma en que

interacttan los sujetos integrantes de la organizacion; es decir, como participan en la
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toma de decisiones de manera colegiada, como planifican los acuerdos que luego se
traducen en indicadores de logro, y ademas, toman decisiones en conjunto para lograr
el éxito profesional, esa situacion es una debilidad en los climas organizacionales,
porque en algunos casos, no se involucra a todos los colaboradores, por ello existe
descompromiso y bajo rendimiento profesional. Es por ello que se debe garantizar las
buenas relaciones entre los involucrados en una organizacion para que se sientan parte
de la entidad laboral.
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RECOMENDACIONES

Los resultados demostrados en el estudio y con el proposito de establecer mejoras en las

instituciones focalizadas, se propone las siguientes recomendaciones:

A los directivos, promover un clima institucional que favorezca las relaciones laborales
armonicas que permitan lograr un 6ptimo desempefio laboral, porque genera mayor
identidad y compromiso con la organizacién, generando mayor eficiencia y eficacia en

el servicio organizacional.

A los docentes, reconocer que, el trabajo colegiado es la mejor manifestacion de trabajar
colaborativamente buscando el bien comdn, en donde el consenso en una gestion
compartida, en un clima de respeto y proximidad, generando mejores resultados en un

servicio de calidad y mejora de los aprendizajes.

A las coordinaciones, monitorear la practica pedagdgica con el propésito de identificar
oportunidades de mejora que contribuyan a mejorar el desempefio docente para alcanzar

mejores niveles de logro en los aprendizajes.

En la plenaria, retroalimentar la practica pedagdgica del docente e implementar con una
diversidad de estrategias en funcion de la necesidad detectada, tomando decisiones
pedagogicas que contribuyan a la gestion de los aprendizajes y a la Calidad Educativa

de las instituciones.
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ANEXOS

Anexo 1. Escala para evaluar clima institucional

Estimado/a docente, la presente encuesta, tiene como propdsito describir el clima
institucional en el contexto laboral. Marque las escalas que considere pertinente:

ITEMS ESCALA

1 ] 2] 3] 4]cs
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DIMENSION: Comunicacion

1 !_a,com_unicacic’m se realiza por conducto regular, respetando el orden
jerarquico.
2 | Existe rapidez en la informacion que se desea comunicar.
3 | La Comunicacion se realiza con respeto y cordialidad.
4 | Acepta las normas que se acuerdan en la Institucion Educativa
5 | La comunicacién es oportuna y eficaz
6 | La comunicacion es trasparente y promueve la escucha activa
DIMENSION: Motivacion
7 | Siente satisfaccion de pertenecer a la Institucion Educativa
8 | El trabajo es reconocido y valorado en la institucion
9 Se compromete con las actividades que realiza en la Institucion
Educativa
10 Participa de las actividades extracurriculares en la Institucion
Educativa
DIMENSION: Participacion
11 | Se propicia la participacion de todos en las actividades institucionales
12 | En las reuniones plenarias se toman las decisiones por consenso
13 | Esté dispuesto a formar parte de diversos equipos de trabajo
14 | Se conforman las comisiones de trabajo
15 | Existe buena coordinacion entre los docentes

Anexo 2. Ficha técnica del instrumento para la variable clima institucional

Nombre original del instrumento

Escala para evaluar el clima institucional

Autor y afio

Mario Martin Bris (2000)

Adaptado

Alzola Reforme Maria Alejandra
Flores Diaz Liz Carolina (2021)

Objetivo del instrumento

Evaluar el Clima Institucional
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Usuarios Docentes de inicial de la UGEL de Vira 2021.

Contexto Institucional

Caracteristicas Contiene 15 preguntas en cuatro dimensiones
Dimensiones Comunicacion, motivacién y participacion
Valoracion En escala de Likert a traves de 5 valoraciones

Forma de Administracion o modo de
aplicacion:

Validez

Presencial o virtual, 20 minutos aproximadamente.

A través de juicio de expertos, obteniéndose como
conclusion de los jueces: Instrumento aplicable

Se realiz6 mediante la prueba de fiabilidad de Alfa
Confiabilidad de Cronbach, Obteniendo un Alfa igual a 0. 927, lo
cual indica que tiene Alta confiabilidad.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
927 15

Para la obtencion del coeficiente de confiabilidad se empled la prueba piloto, la cual

consistio en la aplicacion del instrumento a un grupo de 15 sujetos con caracteristicas
similares a la poblacion de estudio, siendo el indice de confiabilidad de 0, 927 lo cual refleja

que se encuentra en un nivel muy alto de confiabilidad.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Titulo de la Investigacion:
Clima institucional y desempefio docente en las instituciones de educacion inicial de la
UGEL de Virt 2021
I. DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO VALIDADOR

Apellidos y Nombres : Méndez Aguilar, Mauricio Percy
Cargo o Institucién donde labora : Docente de Investigacion

Nombre del Instrumento de Evaluacion : Cuestionario de Clima institucional
Teléfono : 937574372
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Lugar y fecha : Trujillo, 22 de febrero de 2021
Autor del Instrumento : Flores Diaz Liz Carolina
II. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

Valoracion
Criterios Indicadores
SI | NO
Claridad Los indicadores estan formulados con un lenguaje apropiado y claro.
S Los Indicadores gque se estdn midiendo estan expresados en conductas
Obijetividad
observables.
... | El Problema que se esta investigando esta adecuado al avance de la
Contextualizacion | . . . X
Ciencia y la tecnologia.
Organizacion Los items guardan un criterio de organizacion ldgico. X
Cobertura Abarca todo los aspectos en cantidad y calidad X
Intencionalidad Son instrumentos son adecuados para valorar aspectos de las estrategias X
. . Sus dimensiones e indicadores estdn basados en aspectos tedrico
Consistencia e X
Cientificos
Coherencia Existe coherencia entre los indicadores y las dimensiones de su variable X
. La estrategia que se esta utilizando responde al proposito de la
Metodologia . g q P prop X
Investigacion
Oportunidad El instrumento sera aplicado en el momento oportuno 0 mas adecuado X

I11. OPINION GENERAL DEL EXPERTO A CERCA DEL INSTRUMENTO
Instrumento aplicable

IV. RECOMENDACIONES

Acompafiar la aplicacion del instrumento para despejar dudas.

Firma del experto
DNI: 18111890

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Titulo de la Investigacion:
Clima institucional y desempefio docente en las instituciones de educacion inicial de la
UGEL de Vira 2021
I. DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO VALIDADOR

Apellidos y Nombres : Vasquez Alvarez, Lucia
Cargo o Institucién donde labora : Docente de Investigacion
Nombre del Instrumento de Evaluacion : Cuestionario de Clima institucional
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Teléfono 1962547090

Lugar y fecha : Trujillo, 22 de febrero de 2021
Autor del Instrumento : Flores Diaz Liz Carolina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:
Valoracion
riteri Indi r
Criterios dicadores ST TNO
Claridad Los indicadores estan formulados con un lenguaje apropiado y claro.
s Los Indicadores que se estan midiendo estan expresados en conductas
Objetividad
observables.
... | El Problema que se est4 investigando est4 adecuado al avance de la
Contextualizacion | _. . X
Ciencia y la tecnologia.
Organizacion Los items guardan un criterio de organizacion ldgico. X
Cobertura Abarca todo los aspectos en cantidad y calidad X
Intencionalidad Son instrumentos son adecuados para valorar aspectos de las estrategias X
. . Sus dimensiones e indicadores estdn basados en aspectos tedrico
Consistencia e X
Cientificos
Coherencia Existe coherencia entre los indicadores y las dimensiones de su variable X
L rategi a utilizando r n | proposi I
Metodologia a es_t ate:*gl; a que se estd utilizando responde al proposito de la X
Investigacion
Oportunidad El instrumento sera aplicado en el momento oportuno 0 mas adecuado X

I11. OPINION GENERAL DEL EXPERTO A CERCA DEL INSTRUMENTO
Instrumento aplicable

IV. RECOMENDACIONES

Acompafiar la aplicacion del instrumento para despejar dudas.

Firma del experto
DNI: 43379899

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Titulo de la Investigacion:
Clima institucional y desempefio docente en las instituciones de educacion inicial de la
UGEL de Vira 2021
I. DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO VALIDADOR
Apellidos y Nombres : De La Mata Vilca, Ada del Pilar
Cargo o Institucion donde labora : Docente de Investigacion
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Nombre del Instrumento de Evaluacion : Cuestionario de Clima institucional

Teléfono : 962 550 066
Lugar y fecha : Trujillo, 22 de febrero de 2021
Autor del Instrumento : Flores Diaz Liz Carolina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:
Valoracion
riteri Indi r
Criterios dicadores ST TNO
Claridad Los indicadores estan formulados con un lenguaje apropiado y claro.
s Los Indicadores que se estan midiendo estan expresados en conductas
Objetividad q P
observables.
... | El Problema que se esta investigando esta adecuado al avance de la
Contextualizacion L . X
Ciencia y la tecnologia.
Organizacion Los items guardan un criterio de organizacion l6gico. X
Cobertura Abarca todo los aspectos en cantidad y calidad X
Intencionalidad Son instrumentos son adecuados para valorar aspectos de las estrategias X
. . Sus dimensiones e indicadores estdn basados en aspectos tedrico
Consistencia e X
Cientificos
Coherencia Existe coherencia entre los indicadores y las dimensiones de su variable X
Metodologia La es_tratejglla gue se esta utilizando responde al propdsito de la X
Investigacion
Oportunidad El instrumento sera aplicado en el momento oportuno 0 mas adecuado X

I11. OPINION GENERAL DEL EXPERTO A CERCA DEL INSTRUMENTO
Instrumento aplicable

IV. RECOMENDACIONES

Acompafiar la aplicacion del instrumento para despejar dudas.

Firma del experto
DNI: 18094958

Anexo 3. Escala para evaluar desempefio docente

Estimado/a docente, la presente encuesta, tiene como finalidad describir el desempefio
docente en el contexto laboral. Marque las escalas que considere pertinente:
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o ESCALA
N ITEMS 12 ]3]4]5
DIMENSION 1: Planificacion
10 Identifica necesidades de aprendizaje en los estudiantes, para

responder a sus posibilidades.

20 Domina conocimiento disciplinares, en relacion a las tematicas
abordadas.

30 Aplica los fundamentos de las teorias de aprendizaje y de las
estrategias didacticas.

o | Trabaja colegiadamente en la toma de decisiones pedagogicas
4 : .

para atender las necesidades de aprendizaje detectadas

5o Elabora planes de mejora que responden a las necesidades de
aprendizaje.

Planifica creativamente los procesos pedagogicos para despertar
6° | el interés y generar involucramiento de los estudiantes en el
aprendizaje.

70 Utiliza el contexto real del estudiante para generar aprendizajes
que respondan a sus intereses e identidad cultural.

g° Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

9° Evalua formativamente, con el proposito de mejorar el
aprendizaje de sus estudiantes.

Secuencia y distribuye las actividades con coherencia y
10° | cohesion, distribuyendo eficazmente el tiempo, de acuerdo a los
propdsitos de aprendizaje.

DIMENSION 2: Ejecucion

SUBDIMENSION: Estrategias metodoldgicas
Aplica estrategias didacticas y experiencias de aprendizaje que

11 | promueven la creatividad, el razonamiento y el pensamiento
critico.

12 Atiende y acompafia de manera personalizada a las necesidades
educativas asociadas a discapacidad.

SUBDIMENSION: Recursos didacticos

13 Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles de manera
oportuna en concordancia con los propositos de aprendizaje

SUBDIMENSION: Evaluacion del aprendizaje

14 Utiliza diversas técnicas e instrumentos formativos que permitan
recoger valorar el desempefio para el logro de los aprendizajes.

15 Disefia instrumentos confiables y objetivos para valorar el
desemperio individual y colectivo en sus estudiantes.

16 Recoge resultados de aprendizaje para la toma de decisiones
pedagdgicas, en sintonia en el logro de los aprendizajes.

17 Valora el desempefio de los estudiantes y los conduce hacia el
logro de sus aprendizajes de manera eficaz y oportuna.
Comunica diligentemente los resultados del desempefio de sus

18 | estudiantes con sus familias, con el proposito de generar
compromisos para la mejora en los aprendizajes.

SUBDIMENSION: Relacion docente-estudiante
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19

Muestra confianza sus estudiantes, generando expectativas sobre
sus posibilidades y logros de aprendizaje.

20

Propicia un clima arménico con respeto y proximidad para el
desemperio den el aprendizaje.

Anexo 4. Ficha técnica del instrumento para la variable desempefio docente

Nombre original del instrumento Escala para evaluar desempefio docente
Autor y afio Ministerio de Educacion (2012)
Adaptado Alzola Reforme Maria Alejandra

P Flores Diaz Liz Carolina (2021)
Procedencia Marco del Buen Desempefio Docente
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Objetivo del instrumento Evaluar el Desempefio Docente

Usuarios Docentes de inicial de la UGEL de Vira 2021.
Contexto Institucional
. Contiene 20 items distribuidos en cuatro
Caracteristicas . .
dimensiones
Dimensiones Planificacion y ejecucion.
Valoracion En escala de Likert a través de 5 valoraciones

Forma de Administracion o modo de
aplicacion:

Validez

Presencial o virtual, 30 minutos aproximadamente.

A través de juicio de expertos, obteniéndose como
conclusidn de los jueces: Instrumento aplicable

Se realiz6 mediante la prueba de fiabilidad de Alfa
Confiabilidad de Cronbach, Obteniendo un Alfa igual a 0. 971, lo
cual indica que tiene Alta confiabilidad.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
971 20

Para la obtencién del coeficiente de confiabilidad se emple6 la prueba piloto, la cual

consistié en la aplicacion del instrumento a un grupo de 15 sujetos con caracteristicas
similares a la poblacion de estudio, siendo el indice de confiabilidad de 0,971 lo cual refleja

que se encuentra en un nivel muy alto de confiabilidad.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Titulo de la Investigacion:
Clima institucional y desempefio docente en las instituciones de educacion inicial de la
UGEL de Vira 2021
I. DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO VALIDADOR
Apellidos y Nombres : Méndez Aguilar, Mauricio Percy
Cargo o Institucion donde labora : Docente de Investigacion
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Nombre del Instrumento de Evaluacion : Cuestionario de Desempefio docente

Teléfono : 937574372
Lugar y fecha : Trujillo, 22 de febrero de 2021
Autor del Instrumento : Flores Diaz Liz Carolina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:
Valoracion
riteri Indi r
Criterios dicadores ST TNO
Claridad Los indicadores estan formulados con un lenguaje apropiado y claro.
s Los Indicadores que se estan midiendo estan expresados en conductas
Objetividad q P
observables.
... | El Problema que se esta investigando esta adecuado al avance de la
Contextualizacion L . X
Ciencia y la tecnologia.
Organizacion Los items guardan un criterio de organizacion l6gico. X
Cobertura Abarca todo los aspectos en cantidad y calidad X
Intencionalidad Son instrumentos son adecuados para valorar aspectos de las estrategias X
. . Sus dimensiones e indicadores estdn basados en aspectos tedrico
Consistencia e X
Cientificos
Coherencia Existe coherencia entre los indicadores y las dimensiones de su variable X
Metodologia La es_tratejglgla gue se esta utilizando responde al propdsito de la X
Investigacion
Oportunidad El instrumento sera aplicado en el momento oportuno 0 mas adecuado X

I11. OPINION GENERAL DEL EXPERTO A CERCA DEL INSTRUMENTO
Instrumento aplicable

IV. RECOMENDACIONES

Acompafiar la aplicacion del instrumento para despejar dudas.

Firma del experto
DNI: 18111890

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Titulo de la Investigacion:
Clima institucional y desempefio docente en las instituciones de educacion inicial de la
UGEL de Vira 2021
I. DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO VALIDADOR

Apellidos y Nombres : Vasquez Alvarez, Lucia
Cargo o Institucion donde labora : Docente de Investigacion
Nombre del Instrumento de Evaluacion . Cuestionario de Desempefio docente
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Teléfono 1962547090

Lugar y fecha : Trujillo, 22 de febrero de 2021
Autor del Instrumento : Flores Diaz Liz Carolina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:
Valoracion
riteri Indi r
Criterios dicadores ST TNO
Claridad Los indicadores estan formulados con un lenguaje apropiado y claro.
s Los Indicadores que se estan midiendo estan expresados en conductas
Objetividad
observables.
... | El Problema que se est4 investigando est4 adecuado al avance de la
Contextualizacion | _. . X
Ciencia y la tecnologia.
Organizacion Los items guardan un criterio de organizacion ldgico. X
Cobertura Abarca todo los aspectos en cantidad y calidad X
Intencionalidad Son instrumentos son adecuados para valorar aspectos de las estrategias X
. . Sus dimensiones e indicadores estdn basados en aspectos tedrico
Consistencia e X
Cientificos
Coherencia Existe coherencia entre los indicadores y las dimensiones de su variable X
L rategi a utilizando r n | proposi I
Metodologia a es_t ate:*gl; a que se estd utilizando responde al proposito de la X
Investigacion
Oportunidad El instrumento sera aplicado en el momento oportuno 0 mas adecuado X

I11. OPINION GENERAL DEL EXPERTO A CERCA DEL INSTRUMENTO
Instrumento aplicable

IV. RECOMENDACIONES

Acompafiar la aplicacion del instrumento para despejar dudas.

Firma del experto
DNI: 43379899

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Titulo de la Investigacion:
Clima institucional y desempefio docente en las instituciones de educacion inicial de la
UGEL de Vira 2021
I. DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO VALIDADOR
Apellidos y Nombres : De La Mata Vilca, Ada del Pilar
Cargo o Institucion donde labora : Docente de Investigacion
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Nombre del Instrumento de Evaluacion : Cuestionario de Desempefio docente

Teléfono : 962 550 066
Lugar y fecha : Trujillo, 22 de febrero de 2021
Autor del Instrumento : Flores Diaz Liz Carolina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO:
Valoracion
riteri Indi r
Criterios dicadores ST TNO
Claridad Los indicadores estan formulados con un lenguaje apropiado y claro.
s Los Indicadores que se estan midiendo estan expresados en conductas
Objetividad q P
observables.
... | El Problema que se esta investigando esta adecuado al avance de la
Contextualizacion L . X
Ciencia y la tecnologia.
Organizacion Los items guardan un criterio de organizacion l6gico. X
Cobertura Abarca todo los aspectos en cantidad y calidad X
Intencionalidad Son instrumentos son adecuados para valorar aspectos de las estrategias X
. . Sus dimensiones e indicadores estdn basados en aspectos tedrico
Consistencia e X
Cientificos
Coherencia Existe coherencia entre los indicadores y las dimensiones de su variable X
Metodologia La es_tratejglla gue se esta utilizando responde al propdsito de la X
Investigacion
Oportunidad El instrumento sera aplicado en el momento oportuno 0 mas adecuado X

I11. OPINION GENERAL DEL EXPERTO A CERCA DEL INSTRUMENTO
Instrumento aplicable

IV. RECOMENDACIONES

Acompafiar la aplicacion del instrumento para despejar dudas.

Firma del experto
DNI: 18094958
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Anexo 4. Base de datos

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

CLIMA INSTITUCIONAL
. PJE.
DIMENSIONES COMUNICACION PJE| NIVEL MOTIVACION | PJE| NIVEL PARTICIPACION PIE| NIVEL GRAL N.GRAL
SUJETOS 1(2|3(4|5|6 7/8|9]|10 1112|1314 |15
1 5/4|5|{5|5|5|29| BUENO |5|5|5| 4 |19| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 73 BUENO
2 5/5|5|{5|5|5|30| BUENO |[5|5|5| 5 |20| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 75 BUENO
3 5/5|5|{5|5|5|30| BUENO |5|5|5| 5 20| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 75 BUENO
4 3/5|5|{5|5|5|28| BUENO |54 |5| 5 |19 | BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 72 BUENO
5 5/4|5|{5|5|5|29| BUENO |[5|5|5| 5 20| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 74 BUENO
6 5/5|5|{5|5|5|30| BUENO |[5|5|5| 5 |20| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 75 BUENO
7 5/4|5|{5|5|5|29| BUENO |5|5|5| 5 20| BUENO | 5|5 |4 |5 |5 |24| BUENO 73 BUENO
8 5/5|5|{5|5|5|30| BUENO |5|5|5| 5 20| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 75 BUENO
9 5/4|5|5|5|5|29| BUENO |5|5|5| 5 |20| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 74 BUENO
10 5/4|5|5|5|5|29| BUENO |[5|5|5| 5 |20| BUENO |5 |5 |4 |5 |5 |24| BUENO 73 BUENO
11 5/3|5|5|5|5|28| BUENO |5|3|5| 5 |18 | BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 71 BUENO
12 3/4|5|5|5|5|27| BUENO |[5|5|5| 5 |20| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 72 BUENO
13 5/5/5[5|5|5|30| BUENO |5|5|5| 5 |20 | BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 75 BUENO
14 5/5/5[5|5|5|30| BUENO |5|5|5| 5 |20 | BUENO |5 |4 |5 |5 |5 |24 | BUENO 74 BUENO
15 4(4|14|5|4|4|25| BUENO (4|4 |5| 4 | 17| BUENO |5 |5 |5 |5 |4 |24 | BUENO 66 BUENO
16 5/5/5[5(5|5|30| BUENO |5|5|5| 4 |19 | BUENO |5 |5 |4 |5 |5 |24 | BUENO 73 BUENO
17 4(3|11|3|5|3|19|REGULAR |3 |3 |3| 4 |13 |REGULAR|3 |3 |4 |4 | 4 |18 |REGULAR 50 REGULAR
18 4(4|5|5|5[|4|27| BUENO [5|5|5| 5 |20| BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 72 BUENO
19 2|/3|5[5|5|5|25| BUENO |5|4|5| 4 |18 | BUENO |4 |5 |5 |5 |5 |24 | BUENO 67 BUENO
20 5/5/{5[5|5|5|30| BUENO |5|5|5| 5 |20 | BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 75 BUENO
21 5/5/5[5|5|5|30| BUENO |5|5|5| 5 |20 | BUENO |5 |5 |5 |5 |5 |25| BUENO 75 BUENO
22 4(5|/4|5|5|5(28| BUENO (54 |5| 5 |19 BUENO |5 |4 |5 |5 |5 |24 | BUENO 71 BUENO
23 4(4|5|4|4|4|25| BUENO (5|4 |4| 4 | 17| BUENO |4 |4 |4 |5 |4 |21 | BUENO 63 BUENO
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE
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