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RESUMEN

El proposito de la investigacion fue establecer la relacién entre el clima institucional y
el desempefio docente en una Institucion Educativa. En toda organizaciéon el clima debe fluir
armoniosamente lo que traeria consecuencias positivas como el de mejorar el desempefio de
los docentes. Esta situacion se manifestd al formular el problema ¢Qué relacion existe entre
el clima institucional y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado -
2018?

Con la formulacion del objetivo de investigacion se buscaba determinar la relacion que
existe entre el clima institucional y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar
Jurado - 2018. La hipotesis general propuesta que existe una relacion directa y significativa
entre el clima Institucional y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado
- 2018.

La metodologia que se utilizo estuvo direccionada a una investigacion descriptiva
correlacional, el instrumento utilizado fue el cuestionario de encuesta sobre clima
institucional y desempefio docente. La informacién fue procesada, siendo los resultados

propuestos a continuacion:

Primero: Existe una la relacion directa y significativa entre el clima Institucional y el
desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018., debido a la correlacién

de Spearman que devuelve un valor de 0.763 siendo una magnitud buena.

Segundo: Existe una relacion directa y significativa entre la identificacion y el
desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, debido a la correlacion

de Spearman que devuelve un valor de 0.826 siendo una magnitud muy buena.

Tercero: Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion y el
desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018., debido a la correlacién

de Spearman que devuelve un valor de 0.874 siendo una magnitud muy buena.

Cuarto: Existe una relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos y el
desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018., con una correlacion de

un valor de 0,509 siendo una magnitud moderada.



Quinto: Existe una relacion directa y significativa entre la optimizacion de capacidades
y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, con una correlacion

de un valor de 0,517 siendo una magnitud moderada.

Palabras clave: Clima institucional, organizacién, desempefio docente, satisfaccion.



ABSTRACT

The purpose of the research was to establish the relationship between the institutional
climate and the teaching performance in an Educational Institution. In any organization, the
climate must flow harmoniously, which would have positive consequences such as
improving the performance of teachers. This situation was manifested when formulating the
problem. What relationship exists between the institutional climate and the teaching

performance in the CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018?

With the formulation of the research objective was to determine the relationship
between the institutional climate and teaching performance in the CEBA Luis Fabio
Xammar Jurado - 2018. The proposed general hypothesis that there is a direct and significant
relationship between the institutional climate and performance teacher at CEBA Luis Fabio
Xammar Jurado - 2018.

The methodology used was directed to a descriptive correlational investigation, the
instrument used was the survey questionnaire on institutional climate and teaching

performance. The information was processed, with the results proposed below:

First: There is a direct and significant relationship between the institutional climate
and the teaching performance in the CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, due to the
Spearman correlation that returns a value of 0.763 being a good magnitude.

Second: There is a direct and significant relationship between the identification and
the teaching performance in the CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, due to the

Spearman correlation that returns a value of 0.826 being a very good magnitude.

Third: There is a direct and significant relationship between communication and
teaching performance in the CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, due to the Spearman

correlation that returns a value of 0.874 being a very good magnitude.

Fourth: There is a direct and significant relationship between conflict management and
teaching performance in the CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, with a correlation of

a value of 0.509 being a moderate magnitude.

Xi



Fifth: There is a direct and significant relationship between the optimization of skills
and teaching performance in the CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, with a correlation

of a value of 0.517 being a moderate magnitude.

Keywords: Institutional climate, organization, teaching performance, satisfaction.
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INTRODUCCION

La investigacion se centra en la busqueda de la relacion entre el clima institucional y
el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado. La relacion debe servir para

mejorar las condiciones de organizacion en la Institucion Educativa.

El clima institucional se relaciona con las condiciones armoniosas que se manifiestan
en una organizacion con el objetivo de hacerla competente; también el desempefio docente
se relaciona con las actividades profesionales que desarrollan los docentes en una

organizacion educativa.

La investigacion se estructura en seis capitulos, segun lo estipula la Escuela de

Posgrado de la Universidad.

Capitulo 1, se refiere al planteamiento del problema que relacionan a las variables de

investigacion.

Capitulo 1, conformado por el marco tedrico que relacionan a las variables de

investigacion.

Capitulo 111, se utiliz6 metodologia de investigacion en el proceso de fundamentacion

y en la parte estadistica.

Capitulo 1V, se expone todo lo referido a los resultados obtenidos tras la aplicacion de
los instrumentos de recoleccion, tabulacion e informacion, con sus respectivos cuadros y
graficos.

Capitulo V, se muestra la discusién de resultados, que se contrastan con otras

investigaciones.

Capitulo VI, se muestra las conclusiones y las recomendaciones a las que se llego con

la investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

Segun (Palomino, 2002) “desde los comienzos de la vida en la tierra, la educacion ha
sido un tema fundamental para el desarrollo del conocimiento y de las habilidades que
caracterizan a los seres humanos, siendo la docencia una de las profesiones mas destacadas

durante las épocas antiguas” (p.78).

Reconocido es el hecho de que los docentes tienen un rol preponderante en lo que a
crecimiento y desarrollo de pais se refiere, por lo que se ha hecho necesario implementar un
sistema que permita mejorar su calidad, sus conocimientos y recoger sus experiencias con el
objetivo de que las ensefianzas que transmiten a sus estudiantes sean de un nivel superior

acordes a los niveles y a las exigencias que presenta la sociedad actual.

Notorios son los esfuerzos que se estan haciendo en gran parte de los paises del mundo
para mejorar los sistemas educacionales existentes; creando politicas que fomenten e
incentiven el mejoramiento de los docentes con la idea de influir en las motivaciones con
que éstos transmitan sus conocimientos y fomenten el proceso de aprendizaje de sus

estudiantes.

Es asi como nace el marco para la buena ensefianza que intenta consensuar lo que los
docentes deben saber y las habilidades y competencias que deben poseer en el rol de forjador

de las futuras generaciones de nuestro pais.

Por otra parte; en toda organizacion son de gran importancia la cultura y el clima
institucionales, en virtud de que son factores que favorecen u obstaculizan el desarrollo de

las actividades y el cumplimiento de la mision.

La cultura y el clima Institucionales estan influidos por la normatividad, organizacion

y comunicacién institucional, y se manifiestan, entre otras cuestiones, por la satisfaccion,



cumplimiento de responsabilidades y sentido de pertenencia a la institucién de los miembros

de la comunidad.

Si existe un conflicto, es que existe una parte que no se encuentra de acuerdo con la
forma en que se estan llevando a cabo las cosas, 1o que implica que no se ha podido lograr

un consenso ni menos una unanimidad respecto de un tema.

Segun (Fernandez, 1994) “El ser humano en tanto es un ser social, vive inmerso en
una trama de relaciones que se constituye en una dimension constitutiva en cada uno de sus
comportamientos. Es posible considerar entonces que cualquier hecho humano puede ser
visto como resultante de un conjunto de determinantes. Los que provienen de los individuos
segun su particular versién y diferenciacion de lo social; los que provienen de la realidad
material en su doble caracter de condiciones y conjunto de herramientas, y los que derivan
de los modelos, pautas y significados que operan sobre individuos y realidad material
marcando los margenes y posibilidades de relacion” (p. 21 — 37).

El Centro de Educacion Bésica Alternativa CEBA Luis Fabio Xammar Jurado, del
distrito de Santa Maria, que tiene por objetivo atender la educacion a las personas jovenes
adultas, no esta exenta de esta problematica, al observar en la institucion las relaciones
humanas y laborales del personal, se advierte un ambiente antagénico y de apatia. Estas
condiciones probablemente pueden determinar algunas situaciones en el clima institucional

y se reflejan en el desempefio de los docentes

Al realizar las indagaciones previas, mediante un dialogo personal e informal; la mayor
parte de los enfrentamientos tienen su origen en asuntos de caracter econémico, de celo
profesional o la falta de liderazgo de los directivos que siempre se inclina con un grupo que

él considera sus amigos, es alli donde se generan dos grupos.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢Qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio docente en el CEBA
Luis Fabio Xammar Jurado - 20187

1.2.2 Problemas especificos



¢Qué relacion existe entre la identificacion y el desempefio docente en el CEBA Luis

Fabio Xammar Jurado - 2018?

¢Qué relacion existe entre la comunicacion y el desempefio docente en el CEBA Luis

Fabio Xammar Jurado - 2018?

¢QUué relacion existe entre el manejo de conflictos y el desempefio docente en el CEBA

Luis Fabio Xammar Jurado - 20187

¢Qué relacion existe entre la optimizacion de capacidades y el desempefio docente en
el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Obijetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio docente
en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre identificacion y el desempefio docente en el
CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Establecer la relacion que existe entre la comunicacién y el desempefio docente en el
CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Establecer la relacion que existe entre el manejo de conflictos y el desempefio docente
en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Establecer la relacion que existe entre la optimizacion de capacidades y el desempefio
docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

1.4 Justificacion de la investigacion

La investigacion estuvo referida al clima institucional y su relacion con el desempefio

docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado.

La investigacion se justificé por que los contenidos tematicos son relevantes para los
actores que interactian en la institucion educativa, que relacionan a las variables que

conforman la investigacion: clima institucional y el desempefio docente.



En el aspecto pedagdgico, el propdsito de la investigacion, busca precisar la relacion
entre las variables clima institucional y el desempefio docente. Se sustenta en las condiciones
principales que cumple el CEBA para atender la educacion de las personas jovenes y adultas

gue necesitan educarse.

15 Delimitaciones del estudio

Delimitacion Espacial: La investigacion se llevo a cabo en el CEBA Luis Fabio
Xammar Jurado, ubicado en el distrito de Santa Maria, provincia de Huaura, departamento
de Lima. Ambito jurisdiccional de la Direccion Regional de Lima Provincias, UGEL 09

Huaura.

Delimitacion poblacional: El grupo social objeto de la investigacion fueron los

docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado, sin hacer diferenciacion de ningun tipo.

Delimitacion Temporal: La investigacion se centro en el afio 2018; pero, para efectos

del estudio, se partio de un andlisis situacional entre los afios anteriores.

Delimitacion tematica: Se realizé un analisis del clima institucional y el desempefio

docente que permitio describir y correlacionar las variables y sus dimensiones.

1.6 Viabilidad del estudio

La viabilidad de la investigacion se basa en el hecho que existieron las condiciones
sociales, politicas, econdmicas, de apoyo de la institucion educativa, y de tiempo para poder

realizarla sin ningun inconveniente. Por lo tanto:

Respecto a la viabilidad econdmica: se cont6 con los recursos necesarios para llevar

adelante la investigacion.

Respecto a la viabilidad geografica y climética: no hubieron inconvenientes

geograficos y climaticos que perturbaron la investigacion.

Respecto a la viabilidad del apoyo de la institucién educativa: no se tuvieron
inconvenientes para el acercamiento directo y oportuno a la institucion educativa con fines

de la investigacion.

Respecto a la viabilidad temporal: el factor tiempo fue manejado de acuerdo a las

necesidades propias de la investigacion.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

A nivel internacional como antecedentes de la presente investigacion se tiene los

siguientes:

Para (Ochoa, 2010), presenta la tesis doctoral “El desempefio docente y la gestion
pedagdgica en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Los Andes de Mérida Venezuela”;
concluye “La Hipotesis afirma que existe una relacion positiva entre el Desempefio Docente
y la Gestion Pedagogica en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Los Andes de Mérida
Venezuela. La investigacion es de caracter cuantitativo, tipo aplicada, nivel correlacional,
método descriptivo y de disefio descriptivo - correlacional. La muestra fue tomada
probabilisticamente con un nivel de significancia del 5%. Segun el disefio, se utilizd los
estadigrafos de la estadistica descriptiva (media, desviacion estandar) e inferencial y para
contrastar la hipétesis se hizo uso de la prueba “r”” de Pearson y la “t” de Student, el que nos
permitié deducir que existe una correlacion significativa muy fuerte (r=0.851), con lo que
concluimos que existe una relacion directa y positiva fuerte entre el Desempefio Docente y
la Gestion Pedagdgica en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Los Andes de Mérida

Venezuela” (p. 12).

Para (Corrales, 2010), en su tesis titulada “Clima Organizacional y Desempeifio de los
Docentes en la Universidad Los Andes”; en sus conclusiones afirma “Esta investigacion es
el resultado de un diagndstico del clima organizacional y el desempefio docente de las
escuelas de Enfermeria, Nutricion y Medicina de la Facultad de Medicina de la Universidad
de Los Andes (ULA) en Venezuela. La investigacion se enmarca en la modalidad de
proyecto factible, siendo descriptiva y de campo. La poblacion fue de 311 docentes activos

5



y la muestra de 86 individuos, obtenida por muestreo estratificado simple. Se aplicé una
encuesta, con una escala de cinco categorias de respuestas. No hubo diferencias
significativas entre Medicina y Enfermeria referente a la variable Desempefio Docente,
aungue si con Nutricién, lo que podria estar relacionado con el estilo gerencial y la calidad
de las relaciones interpersonales. Se concluye sobre la necesidad de adecuar la estructura
organizativa a las funciones sustantivas de la universidad, facilitando la coordinacion y la

ejecucion de las decisiones” (p. 8).

Para (Caligiore, 2009), en su tesis de maestria “Clima organizacional y desempefio de
los docentes en la Universidad Los Andes”; en la Universidad de Mérida — Venezuela;
concluye “La investigacion se enmarca en la modalidad de proyecto factible, siendo
descriptiva y de campo. La poblacion fue de 311 docentes activos y la muestra de 86
individuos, obtenida por muestreo estratificado simple. Su principal conclusién a la que
arribo fue que no hubo diferencias significativas entre Medicina y Enfermeria referente a la
variable Desempefio Docente, aunque si con Nutricidn, lo que podria estar relacionado con
el estilo gerencial y la calidad de las relaciones interpersonales. Se concluye sobre la
necesidad de adecuar la estructura organizativa a las funciones sustantivas de la universidad,

facilitando la coordinacion y la ejecucion de las decisiones” (p. 9).

De la mencionada tesis se puede apreciar que el clima organizacional y el desempefio
de los docentes en la Universidad Los Andes se relacionan de manera directa y significativa,

el cual es muy favorable y sirve como punto de partida para la presente investigacion.

Para (Rueda, 2009), en su investigacion “La evaluacion del desempefo docente:
consideraciones desde el enfoque por competencias”, llego a las conclusiones “De reconocer
la naturaleza plural de la ensefianza, que se expresa en la forma como los docentes integran
su personalidad con los distintos saberes procedentes de la formacion profesional, las
disciplinas, los contenidos curriculares y las experiencias (Tardif, 2004). Menciona
asimismo que es innegable el contexto mundial en el que se discute y se estd poniendo a
prueba este enfoque por competencias. Siendo propicio para mejorar las practicas
evaluativas y, con ello, contribuir a un sistema educativo mas pertinente, equitativo y
significativo para todos, en especial para sus maestros y los estudiantes que se preparan para

vivir en una sociedad que ofrece un futuro incierto” (p. 11).

Para (Caballero, 2010), en sus tesis “Factores que influyen como motivantes para un
buen desempefio laboral en los docentes de una escuela del nivel medio superior”; en la
Universidad Autdnoma de Nuevo Ledn, el autor concluye “Las dptimas condiciones fisicas

6



del centro de trabajo son un incentivo para estimular la productividad en los empleados,
siendo este un factor motivarte para un buen desempefio laboral. De igual manera concluye
que; laascendencia de puestos en el escalafon es un incentivo para estimular la productividad
de los empleados, por lo cual el docente lo considera irrelevante como motivante para su
buen desempefio laboral, y finalmente concluye que; el deseo de ser reconocido como

persona importante o valiosa es un incentivo para elevar la productividad de los empleados”
(p. 8).

2.1.2 Investigaciones nacionales

Para (Aedo, 2009), en su tesis de maestria titulada “El estilo de liderazgo del director
y el desempefio docente en las instituciones educativas de la Ciudadela Pachacutec de
Ventanilla®; para la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle, llego a
las conclusiones “primero con respecto a las interrogantes, se puede afirmar que existe una
correlacion positiva media moderada entre ambas variables. Esto nos indica que los estilos
de liderazgo de los directores han influido positivamente, pero no moderada en el desempefio
de los docentes y segun los resultados, se ha establecido que el estilo de liderazgo que

predomina en los directores de la ciudadela Pachacutec es el Laissez Faire y ¢l autoritario”
(p. 5).

Para (Mamani, 2009), en su tesis de maestria Titulada “El clima institucional del
Instituto Superior Tecnologico Vigil”, concluye “se caracteriza por ser negativo debido a los
conflictos entre docentes, administrativos y los directivos de la institucion. Esto se debe
prioritariamente a los sistemas de control, falto de oportunidades para la autorrealizacion y
compromiso organizacional. Por otro lado, se concluye en la investigacion que la motivacion
de logro profesional de los alumnos es baja; no se sienten motivados por falta de esfuerzo,
bajo interés y lo que llama la atencion es la poca predisposicion para estudiar. También los
estudiantes perciben los conflictos interpersonales entre docentes, administrativos y

directivos, lo que complican el desenvolvimiento de las actividades académicas” (p. 7).

Para (Santiago, 2009), en su tesis titulada “Relacion entre la inteligencia emocional y
el desempefio docente”. Sefiala en su resumen “La investigacion fue descriptivo
correlacional, realizado con la finalidad de determinar el indice de relacion que existe entre
la inteligencia emocional del director y el desempefio de los docentes de secundaria de
adultos en las instituciones educativas publicas del distrito de Bellavista el afio 2009. La

muestra estuvo conformada por 100 sujetos, seleccionados de forma probabilistica. Los
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resultados encontrados permiten demostrar la hipétesis estadistica, determinandose una
relacion positiva considerable, con una r de Pearson de 0,82, y llegando a las siguientes
conclusiones: “El 39% de los datos confirman la presencia de bajas manifestaciones de la
inteligencia emocional del director, en los indicadores intrapersonal, interpersonal y
capacidad emocional. Del mismo modo se confirmo el bajo nivel de desempefio docente en
casi la mitad del profesorado de secundaria de adultos. Se confirm6 ademas que el 45% de

los docentes encuestados presenta un nivel de desempefio regular” (p. 10).

Con esta tesis, podemos discriminar el trabajo y sobre todo el liderazgo del director
para crear un clima institucional satisfactorio para los docentes y la comunidad educativa,
en este caso como nuestra tesis menciona solo a los docentes, observamos el comportamiento
de ellos ademaés de cuél es la relacion que tiene el director con respecto a su desempefio

docente especificamente en el aula.

Para (Leon, 2010), sustento la tesis “El estilo de liderazgo del director y el nivel de
desempefio docente en las Instituciones Educativas Publicas del distrito de La Perla, Callao,
en el afio 2010” en la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, llego a
las conclusiones “Que, entre estilo de liderazgo del director y el nivel de desempefio docente,
existe una relacién significativa considerable, segln los docentes. Asi queda demostrado en
la interpretacion de las tablas Nro.1, 2, 3,4, 5, 6, 7'y 8. En consecuencia, el estilo de liderazgo
del director influye en 70.09 en el nivel de desempefio docente, y el 29,91% es afectado por
todos factores. Que, entre estilo de liderazgo del director y el nivel de desempefio docente,
existe una relacién significativa media, segn los alumnos. Asi queda demostrado en la
interpretacion de las tablas Nro. 9, 10, 11,12, 13, 14,15 y 16. En consecuencia, el estilo de
liderazgo del director influye en 52.06% en el nivel de desempefio docente, y el 47.59% es
afectado por otros factores. Que, entre estilo de liderazgo del director y el nivel de
desempefio docente, existe una relacion significativa muy fuerte, segun los administrativos.
Asi queda demostrado en la interpretacion de las tablas Nro. 17, 18, 19, 20, 21,22, 23, 24.
En consecuencia, el estilo de liderazgo del director influye en 84, 80% en el nivel de

desempefio docente, y el 47. 59% es afectado por otros factores” (p. 11).



2.2 Bases tedricas

2.2.1. Clima Institucional

En el &mbito intelectual; tratan indistintamente los conceptos: clima institucional,
clima organizacional y clima laboral. Porque se percibe, que dentro de las definiciones
subsisten las mismas propiedades y caracteristicas que delimitan cada uno de los conceptos
referidos; lo que induciria de algiin modo a considerarlos como sinénimos conceptuales;
pero que a la luz de un sencillo razonamiento no se podria considerarlos como tales. Lo cual

nos urge necesariamente hacer un andlisis morfo semantica.

Los conceptos: clima institucional, clima organizacional y clima laboral; por su

estructura sintagmatica se trata de conceptos formados por un sustantivo y un adjetivo.

La palabra o unidad linglistica, clima es un sustantivo con funcion nuclear y las

palabras institucional, organizacional y laboral son adjetivos.

Pues bien, no podemos pensar en el presente caso que los adjetivos tengan sélo una
ubicacion aleatoria, dentro del ordenamiento sintactico, relacionado al elemento nuclear
sustantivo. Sino que se trata de adjetivos determinativos y especificativos por su funcion;
que limitan y diferencian la identidad de un sustantivo. Puesto que el adjetivo determinativo,
limita el significado del sustantivo, especificando la cualidad o rasgo para diferenciarlo de

otro sustantivo.

Para (Fuentes, 1989), afirma “Los determinativos concretan la significacion del
nombre por medio de diversas situaciones como las de situacion, posesion, cantidad, etc.”
(p. 180). Agrega “el adjetivo especificativo va siempre detras del nombre y distingue a este

nombre de los demas nombres del grupo al que pertenece” (p. 182).

Estas precisiones de la gramatica, autorizan a precisar, que los adjetivos en cuestion,
por definicion propia y por la funcion especificativa que cumplen en la estructura
sintagmatica no pueden ser considerados como sinénimos y por o mismo no pueden poseer

la misma definicion.

No obstante, poseen elementos comunes e intrincados de un mismo fenémeno social.
La definicion de clima institucional tiene un componente estructural y dinamico, porque
describe la institucion como estructura. Mientras que la definicion de clima organizacional,
puede describir el procesamiento de una institucion. Para efectos de comprension, me

permito una comparacion: cuando se va a construir una casa, Se procesa ordenando los



elementos o materiales que generan la casa, es decir la estructura. En tanto estd en
construccion o proceso todavia no se puede determinar como casa. De este entendimiento se
infiere que el concepto de clima organizacional puede definirse en su condicién de proceso.
Respecto al concepto clima laboral su definicion es de carécter restringido y funcional puesto
que enfoca desde el aspecto de finalidad funcional de la institucion.

Los diferentes términos relacionados al clima, no pueden ser tratadas como sinbnimos

0 peor aun en forma indistinta y ambigua.

A este respecto no se debe soslayar, la ineludible importancia del trabajo serio y
ponderado del analisis de la epistemologia, que construye y valida bajo una rigurosa
reflexion logica; doctrinas, conocimientos e informaciones de caracter cientifico. Para lo
cual en sus informes esta obligado hacer uso adecuado de las palabras, tomando en cuenta:
la funcién representativa del lenguaje, el sentido denotativo de la palabra y el significado
base. Ya que tener en cuenta estos aspectos proporciona seriedad y relevancia a todo informe

cientifico.

Como sefiala (Fuentes, 1989), al afirmar “La denotacion es la significacion objetiva y
estable que para cualquier hablante de una lengua tiene cada una de las palabras. La
connotacién es el conjunto de valores subjetivos y, por tanto, secundarios que rodean a una

palabra o a un uso de ellas dentro del sistema de valores de cada hablante” (p. 282).
Descripcion del clima institucional

Respecto a clima institucional, por razones de criterio y elementos doctrinales
definitorios, existen diversas formas de concebir y dimensionar; lo cual no obstaculiza,
tampoco desvirtla la legitima comprension del tema; mas por el contrario lo enriquece y lo

amplia dentro del dinamismo de las concepciones intelectuales.

El tratamiento tematico sobre clima institucional, se inicia por la década de los treinta,
bajo la concepcion de clima psicologico, realizados por Kart Lewis y luego implicado por
las caracteristicas y tipologias del liderazgo de las investigaciones de (Lewin, R., & White,

1939), surgiendo los diferentes tipos de atmdsfera social.

Por la década de los sesenta, los estudios sobre clima institucional se relacionan a los
aspectos de eficacia de las instituciones, adaptandose a la exigencia de calidad de las
demandas sociales. Este proceso entra en las instituciones educativas, considerado como un
factor que afecta a la calidad de la educacion, porque puede condicionar los diversos

procesos educativos tanto en lo académico, personal y social.
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Estas nuevas adaptaciones que se han venido procesando en el concepto de clima
institucional, requiere de una mejor comprensién en su definicion, lo que se hara a

continuacion, a través el planteamiento de los diversos autores.

Para (Hall, 1996), afirma “El clima institucional es el conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados, que se supone son

una fuerza que influye en la conducta de el mismo” (p. 110).

Fundamenta la definicién desde la percepcion de los empleados de las propiedades del

ambiente laboral.

Para (Alvarado, 2003), sefiala “El clima institucional comprende la suma de las
percepciones que describe el grado de satisfaccion de las personas de su medio laboral en el

que se desarrolla el trabajo cotidiano” (p. 214).

Considera como esencial la percepcion del Grado de satisfaccion de las personas en su
medio laboral.

Segun (Ruiz, 2003), sostiene “Clima institucional es el ambiente en donde uno se
desenvuelve, refiriéndome al espacio de trabajo, en primer lugar para lograr el mencionado
clima es importante que se tenga presente la actitud al cambio, en donde exista una
comunicacion fluida, un trato horizontal, los aspectos basicos, nos conduce a poder tener un

clima adecuado, l6gicamente dependiendo del contexto, tiempo y espacio” (p. 69).

Entiende el clima institucional como el ambiente laboral y se limita a describir sin
distincion, ni jerarquizacion de elementos o caracteres. Ademas, expresa una especie de

opinién y no una definicién por el uso inadecuado de los verbos.

Lo resaltante de estas definiciones es que consideran al menos como un presupuesto
preconcebido, la institucion como una estructura determinada, muy concordante con el

planteamiento tematico que se viene sosteniendo.

En este orden de andlisis, también el concepto de clima laboral aporta diversos

elementos a través de las siguientes definiciones:

Segun (Peiro & Prieto, 1996), sostienen “El clima laboral es como una dimension
fundada a partir de la percepcion de las personas, y que tiene existencia en cuanto que hay
una vision compartida, extendida en el grupo o la organizacion, el clima laboral esta fundado

en un cierto nivel de acuerdo a la forma de percibir el ambiente, si bien no es un constructo
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individual, sino grupal u organizacional que coincide con la vision socio cognitiva de las

organizaciones” (p. 84).

Definicion fundada en una dimensién de la percepcion consensuada de las personas
del ambiente de una organizacion, como una especie de colectivo subjetivo del sentir de los
miembros. Lo que hace que la afirmacion no tenga suficiente objetividad.

Segun (Forehand & Von, 1965) “El clima laboral es como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones,
estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacioén” (p. 55).
Entiende como clima laboral la caracteristica peculiar de una organizacion.

Para (Tagiuri, 1968), afirma “Una cualidad relativamente perdurable del ambiente
interno de una organizacién que experimentan sus miembros e influyen en su
comportamiento, y se puede describir en términos de valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la organizacion” (p. 95).

Resalta como propiedad que define al clima laboral, las caracteristicas o atributos del
ambiente interno de la organizacion, expresion muy genérica que no describe la constitucion

del concepto.

Para (Weinert, 1987), “Clima laboral es la descripcion del conjunto de estimulos que
un individuo percibe en la organizacion, los cuales configuran su contexto del trabajo” (p.

67).

Para (Rodriguez, 1986), afirma “El clima organizacional es la percepcion que los
miembros de una organizacion tienen de las caracteristicas mas inmediatas que les son
significativas, que la describen y diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones

influyen en el comportamiento organizacional” (p. 64).

Considera la percepcion de caracteristicas propias y peculiares de una organizacion
como sustento de la definicion, haciendo notar que en dicha percepcion se origina el clima

organizacional.

Para (Moberg, 1990), sefiala “El clima se refiere a una serie de caracteristicas del

medio ambiente interno organizacional tal y como la perciben los miembros de ésta” (p. 16).

Sustenta esta definicion a partir de la percepcion del ambiente interno de la

organizacion.
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Para (Armstrong, 2001), sostiene “El clima es un constructo multifacético,
posiblemente cada aproximacion parcial aporte una porcion de verdad acerca de su

naturaleza” (p. 33).

A modo de sintesis y al sustento del aporte de los autores, el clima institucional vendria
a ser la percepcion interactiva y el proceso permanente de adaptacion del hombre con todas
sus particularidades psicosociales con los demas, desde la identidad funcional que le
corresponde, dentro del marco peculiar de la naturaleza, objetivos y medios materiales de la

organizacion para satisfacer sus necesidades personales y los requerimientos de la institucion.

Segun (Maritain, 1976), al respecto sefala “El concepto (o idea) es lo que el espiritu
produce o expresa en si mismo y en lo cual capta o aprehende una cosa (...) Es el concepto
en el sentido comun de la palabra — “imagen” o similitud espiritual de la cosa entre nosotros

— Yy que constituye un puro medio, aquello en lo cual alcanzamos la cosa u objeto” (p. 39).

Respecto a la definicion, no se trata de forzar el significado a partir de un elemento
segmentado o desarticulado de la realidad o de una opinion, por muy doctas que éstas sean;
sino se debe contrastar con la misma realidad a través de un analisis que identifique los

elementos constitutivos y verifique la relacion funcional de las partes con el todo.

En el presente caso, el todo es el concepto y las partes los elementos constitutivos. La
definicion debe expresar con claridad la relacion funcional de dichos elementos para ser

verdadera y correcta.

Para (Lazaro, 2000), sostiene “La definicion es un procedimiento u operacion 1ogica
que nos permite indicar y diferenciar los caracteres esenciales de un objeto o el significado

de un concepto” (p. 38).
Tipos de clima

Para (CISE PUCP, 2007), identifico cuatro tipos de climas en la cual los dos primeros

son los de clima cerrado o autoritario y otros dos de clima abierto o participativo.

Autoritario o duro. Donde el director no confia en sus profesores,
el clima que se percibe es de temor, los objetivos de trabajo y las
decisiones son asumidas por €l y solo comunica sin mas
comentario, creando una atmosfera de recelos, castigos y
amenazas y muy pocas veces hay recompensas, la interaccion

ente los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones
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son Unicamente de los jefes. Autoritario benévolo. El director
actla condescendientemente con los profesores es paternal, la
mayor parte de las decisiones son asumidas por el director y
ocasionalmente hay delegaciones de poder que no llegan a influir
en la direccion, se practica la recompensa y castigos como formas
de motivacion para los trabajadores, en este clima el director
juega con las necesidades sociales de los empleados sin embargo
la impresion que se tiene es de un ambiente estable y estructurado.
Sistema consultivo. La direccion tiene confianza en los
profesores, Las decisiones son tomadas por el director pero prevé
la participacion de diversos niveles de la organizacién
permitiéndoles tomar decisiones especificas, la comunicacion es
de tipo descendente, las recompensas y los castigos son
ocasionales, busca satisfacer necesidades de estima el control es
delegado a niveles intermedios. Es una atmosfera dindmica y la
administracion funcional en base a objetivos a alcanzar. Sistema
de participacion del grupo. La toma de decisiones esta extendido
por toda la organizacion y existe una plena confianza en los
empleados por parte de la direccion la comunicacién se da en un
sentido horizontal, vertical, ascendente y descendente. Los
profesores estdn motivados a través de la participacion e
implicacion de los procesos de definicion de objetivos en la
mejora de los métodos de trabajo y evaluacion del rendimiento
general, la relacion de trabajo se basa en laamistad. (CISE PUCP,
2007, p. 45 - 46).

Niveles de clima institucional

En el planteamiento sobre clima institucional se presentan tres niveles enfocados en
(CISE PUCP, 2007).

« El clima en las relaciones con el exterior de la escuela. Es decir con la comunidad y
de como ella ve a la institucion educativa desde afuera.

* En la escuela, en la cual estaria definido a partir de todas aquellas personas que
constituyen la comunidad escolar: el director, los profesores, personal administrativo,

auxiliar, los alumnos y los padres de familia.
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Para (Rodriguez, 2004), afirma “El clima de una escuela resulta del tipo de programa,
de los procesos utilizados, de las condiciones ambientales que caracteriza la escuela como
una institucion y como un agrupamiento de alumnos de los departamentos, del personal, de
los miembros de la direccion. Cada escuela posee un clima propio y distinto. El clima
determina la calidad de vida y la productividad de los profesores y de los alumnos” (p. 41).

*En el aula. Ella estd condicionada por las relaciones que se producen entre los

profesores, los alumnos y las normas establecidas para el funcionamiento de las clases.
El Clima Institucional en la Institucion Educativa.

Segun (Salazar, 1980), “Una organizacion es una institucion en la que un grupo de
individuos con funciones particulares unen sus esfuerzos para lograr que dicha institucién
logre los objetivos necesarios para consolidar su mision y vision; la idea de una organizacién
es que se logre una coordinacién de los intercambios y transacciones entre los particulares
individuos, independientes y autonomos para lograr construir y lograr objetivos comunes

desde las particularidades de cada actor presente en una institucion” (p. 49).

Por esta razon, se debe buscar siempre un equilibrio entre los objetivos institucionales
y objetivos personales y profesionales de los individuos, dentro del marco de adaptacion a
la naturaleza de la organizacion y la resultante satisfaccion tanto para el individuo y la
institucion.

Para el caso, es de particular importancia la aplicacion de teorias gerenciales en las
instituciones educativas; aunque otros no admiten bajo el argumento de que las instituciones
educativas no son empresas de produccion. Al margen de esto, considerar el aporte gerencial
favorece para lograr un sentido de pertenencia de los individuos en la institucién y ser

conscientes de su mision y vision y comprometerse en el logro de sus objetivos.

La aplicacidn de estas teorias favoreceria mucho a los actores de la educacion, puesto
que la mayoria no son conscientes de los objetivos institucionales y se ven a si mismos y al

ambiente como un espacio de trabajo con intereses y objetivos particulares.

El proposito gerencial es lograr integrar a los individuos y a sus esfuerzos particulares
en forma coordinada para comprometerse con los fines institucionales y lograr mayor

productividad.

Los aportes de la psicologia del trabajo consideran que un ambiente laboral positivo
influye de manera 6ptima en la conducta, reacciones y sentimientos de los trabajadores hacia
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su espacio profesional, sefialando estos factores de influencia: la manera de percibir el
ambiente profesional, el valor que atribuye a los resultados de su esfuerzo, el uso de
diferentes estrategias que conduciran a diferentes resultados. Estos factores deben ser
considerados para generar un buen clima institucional y también ser aplicados en las

instituciones educativas para mejorar el desempefio de los trabajadores.

Segun (Jiménez, 2004), afirma “Sugiere algunas posibles alternativas para crear una
interrelacion de la gerencia en las escuelas, mas especificamente de la necesidad de traer el
concepto del clima organizacional a los centros de educacion como instrumento del gerente
escolar para alcanzar el anhelado compromiso de sus participantes hacia el logro de los

objetivos de la organizacion escolar” (p. 18).

Si el clima institucional mediatiza el compromiso de los miembros con la institucion,
se le debe mejorar; para tal fin se debe por un lado optimizar el desarrollo organizacional
mejorando los procesos de gestion de recursos humanos a través de comunicaciones méas
precisas y especificas y por el otro se debe optimizar el desarrollo personal y la formacién
profesional, explicitando el objetivo institucional para que desde sus propias funciones sean
eficientes en el logro de sus objetivos comunes y por ultimo establecer un sistema de gestion

de personas donde se evalle las carencias y necesidades con el que se cuenta.

Todo esto contribuird a generar un clima de trabajo agradable y productivo que
comprometa al trabajador con las intenciones de la organizacion. Y aun profesional docente
dotara de objetivos claros acerca de su funcion en la institucion educativa, haciéndolo mas

comprometido, eficiente y productivo.

Aplicando en la institucion educativa los elementos de la definicion de clima
institucional, como el conjunto de factores que influyen en la forma cémo se percibe y se
siente en relacion al trabajo y las circunstancias en las que se realiza; se puede sefialar, por
ejemplo, el estilo de gestion del director: la relacién que establece con su personal y las
reglas o pardmetros que propone para el trabajo colectivo. Y por otro lado la dimensién
personal de los docentes con sus particularidades psicosociales, que reaccionan con agrado,
rebeldia, frustracion, indiferencia o angustia; frente a un estilo autoritario, democratico o

permisivo de la autoridad.

Estas consideraciones no son s6lo asuntos meramente subjetivos e inoperantes en el

ejercicio laboral, sino fendmenos sociales donde se formula el clima institucional, es decir
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se fundan en la interaccién de la psicologia del individuo con la naturaleza de la organizacion.

De esta interaccion depende la productividad y la creatividad de los actores.

De modo que, las relaciones humanas y laborales influyen determinando la calidad del
desempefio. Siendo asi, cuando hay un ambiente vulnerable de antagonismos y conflictos el
individuo funciona a un nivel de cumplimiento minimo e inclusive falta a la responsabilidad
de sus funciones. Por el contrario, cuando el individuo se sienta reconocido, apoyado Yy tiene
la conciencia de ser parte de un equipo que persigue objetivos comunes, multiplica su

ingenio colectivo dandose integramente a la consecucién de los propdsitos.

Entonces, se ve con claridad que la efectividad organizacional depende del clima
institucional, porque se correlacionan las fuerzas a una misma orientacion causando una

significativa competitividad y excelencia en la vida de las instituciones.
Dimensiones del clima institucional

Habiendo considerado los autores, el clima institucional dentro del contexto de las
instituciones educativas y tomando en cuenta las dimensiones del clima institucional en el
citado contexto, tales como: identificacion, confianza comunicacion y apoyo, liderazgo y
manejo de conflictos, optimizacion de capacidades y participacion; propuestos por (Bris,
1999) en su libro “Clima de trabajo y participacion en la organizacion y funcionamiento de

los Centros de Educacion”.

Bajo la orientacion de estas propuestas y los argumentos tematicos sobre clima
institucional y optando por un criterio semantico se plantea cuatro dimensiones del clima
institucional, y ademas porque se adapta a la unidad de analisis, que es una institucién

educativa. Las cuales se describe a continuacion.
Identificacion

Segun (Erikson, 1964), “relaciona psiquis, cultura e historia con el destino individual,
El problema de la identidad es, (tal como el término connota) la capacidad del ego de
sostener la identidad y la continuidad ante un destino cambiante. Pero el destino siempre se
entrelaza con cambios y condiciones inherentes que son el resultado de las etapas de la vida
y cambios del entorno, lo que ocurre todo el tiempo. La identidad connota una determinada
elasticidad para poder mantener patrones esenciales durante el proceso de cambio. Asi,
extrafio como parezca se requiere de una identidad muy bien constituida para tolerar un
cambio radical, la identidad bien constituida se ha organizado a si misma entorno a valores

basicos que todas las culturas tienen en comun” (p. 96 — 97).
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La cultura organizacional descansa sobre la identidad organizacional, asi como la
conciencia descansa sobre los reclamos conflictivos del inconsciente. La identidad
organizacional es la formacién de un compromiso teniendo en cuenta los objetivos
contradictorios de los miembros de la organizacion. Esun producto de la cultura
organizacional, de su historia, de la psicologia de sus miembros y de la psicologia de los

lideres actuales, los pasados y los que vendran.

Consiste en estructuras repetitivas de la intersubjetividad que se encuentra en las
relaciones interpersonales entre superiores y subordinados, que son en principio dirigidas
por estimaciones y expectativas inconscientes que influencian las decisiones y acciones
organizacionales. Cuando algo funciona mal entre las personas de las organizaciones, puede
ser a causa de las obligaciones y tensiones psicologicas entre ellos. Adentrarse en las
dimensiones psicoldgicas inconscientes de la identidad organizacional en conflicto, es

esencial para restaurar completamente la eficacia.

La identidad organizacional es un marco para interpretar los sentimientos y
experiencias organizacionales basadas en relaciones propias y de otros. Es una teoria que
guia el accionar de los miembros de una organizacion que desean indagar en las relaciones
propias y de los demas en el analisis sobre las organizaciones. Su premisa principal es que
el modelo para entender las acciones inconscientes de los adultos en las organizaciones

puede hallarse en las dindmicas propias y de los demas en la infancia.
Confianza, comunicacion y apoyo.

Para (Renteria & Quintero, 2009), sefala “La convivencia puede entenderse como
aquel estado en el cual una pluralidad de individuos diversos y diferentes se tratan entre si
en términos de reconocimiento, tolerancia e imparcialidad, pudiendo asi vivir unos con otros

de manera pacifica y segura” (p. 87).

La convivencia es el hecho de vivir con otras personas, respetandolas y aceptandolas
€OmMoO son, y N0 como nosotros queremos que sean. Un relacionamiento humano, es el medio
principal para situarnos delante del mundo; el hombre comienza a ser persona cuando es
capaz de relacionarse con los otros, y dependiendo del grado de integracion que consiga sera

su realizacion en la convivencia.

La convivencia es la capacidad de relacion con las demés personas y con el medio
ambiente de manera armonica, dejando como mediador superior Unicamente el valor de la

cooperacion, la participacion democratica, la solidaridad y la tolerancia. Como el centro
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educativo privilegia y fortalece el cruce de culturas se puede afirmar que los vectores mas
importantes dentro de la institucion escolar son los estudiantes, los profesores, el contexto y
el conocimiento. Aparece alli el conflicto natural, que no necesariamente es agresion y
violencia, sino fque, por ser inherente a la especie humana, surge del entramado de acciones
diversas entre los elementos antes mencionados, ademas de otras situaciones complejas
como diferencias y faltas de consenso, lo cual se puede disminuir con el encuentro de
opiniones, ideas y argumentos que medien el conflicto. Para ello, la comunidad debe valerse

del elemento méas importante que es el dialogo.

Para (Universidad Peruana Cayetano Heredia, 2001), “... es por ese motivo que el
ambiente que se vive en la escuela a partir de las relaciones humanas entre sus miembros

determinan el estado de &nimo de la organizacion” (p. 57).

También se puede afirmar que para que haya un ambiente de armonia, trabajo en
equipo, confianza mutua y relaciones interpersonales respetables, en la institucion educativa,
debemos procurar que se disfrute de un espacio acogedor y se establezcan excelentes

vinculos de comunicacién entre todos los miembros de la comunidad educativa.

Tabla N° 01: Estados de Animo de la Organizacion

No puedo cambiar Puedo cambiar
Me opongo Resentimiento Resignacion
No me opongo Paz Ambicion

Fuente: Universidad Peruana Cayetano Heredia - Proyecto Educativo
Institucional Estratégico 2001.

Un estado de animo dominado por el resentimiento implica una actitud contraria al
cambio, dominada por una oposicion cerrada a cualquier intento de modificar el actual
estado de cosas. De otro lado, en el denominado estado de &nimo de paz, si bien es cierto no
existe oposicion, se presenta una actitud de asumir de manera pasiva las decisiones
colectivas de la institucion. Asi mismo, en el estado de animo de resignacion se cree posible
el cambio institucional, pero en condiciones diferentes, es decir, a contracorriente de lo que
considera el sentido comun. Finalmente, en el estado de ambicidn el colectivo se sintoniza
con la innovacion permanente y el cambio continuo de las herramientas, los procesos

pedagdgicos, institucionales y administrativos.
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La lectura del cuadro permite realizar un analisis del estado de &nimo que domina las
relaciones humanas al interior de la institucion. De la misma forma disefiar un conjunto de
estrategias tendientes a lograr que los profesores, alumnos, padres de familia asuman los
desafios de la educacién con una actitud de ambicion, es decir con una actitud abierta al
cambio y con firmes opciones por hacer de la escuela publica un espacio donde se brinde

educacion de calidad para la comunidad.
Confianza.

El término confiabilidad es usado generalmente para expresar un cierto grado de
seguridad de que un dispositivo o0 sistema opera exitosamente en un ambiente especifico
durante un cierto periodo de tiempo. La moderna concepcion cuantitativa de la confiabilidad
tuvo sus origenes en la tecnologia militar y espacial. Sin embargo, el incremento en la
complejidad de los sistemas, la competitividad en el mercado, y la creciente competencia
por presupuesto y recurso han originado la expansion de la disciplina a muchas otras areas.
Cuando la confiabilidad se define cuantitativamente puede ser especificada, analizada, y se
convierte en un pardmetro del disefio de un sistema que compite contra otros parametros

tales como costo y funcionamiento.

De acuerdo a la mayoria de las teorias que la abordan, se trata de una suspension
temporal de la situacion bésica de incertidumbre acerca de las acciones de los semejantes;
gracias a ella, es posible suponer un cierto grado de regularidad en las acciones sociales,

simplificando el funcionamiento de la sociedad.

En la dptica de la teoria estructural- funcionalista planteado por el socidlogo francés
Emile Durkheim, por el afio 1919, quien sostiene que los elementos de una estructura social
son interdependientes entre si, y la variacion de un elemento repercute en los demas. A partir
de este matriz de pensamiento, la confianza se considera por lo general la base de todas las
instituciones, y funciona como correlato y contraste del poder, consistente en la capacidad

de influir en la accién ajena para forzarla a ajustarse a las propias expectativas.
Comunicacién.

Segun (Fonseca, 2000), afirma “Comunicar es llegar a compartir algo de nosotros
mismos. Es una cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge de la
necesidad de ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas que adquieren sentido

0 significacion de acuerdo con experiencias previas comunes” (p. 4).
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Para (Stanton, 2007), afirma “La comunicacion es la transmision verbal o no verbal de
informacion entre alguien que quiere expresar una idea y quien espera captarla o se espera

que la capte” (p. 511).

Para (Hair & Mc Daniel, 2006), sefiala “La comunicacion es el proceso por el cual

intercambiamos o compartimos significados mediante un conjunto comun de simbolos” (p.

484).

Para (Chiavenato, 2006), sostiene “El intercambio de informacion entre personas.
Significa volver comin un mensaje o una informacion. Constituye uno de los procesos

fundamentales de la experiencia humana y la organizacién social” (p. 110).

También (Robbins & Coulter, 2005), sefialan “Comunicacion es la transferencia y la

comprension de significados” (p. 256).

En este punto, y teniendo en cuenta las anteriores ideas y definiciones,
la comunicacion es el proceso mediante el cual el emisor y el receptor establecen una
conexion en un momento y espacio determinados para transmitir, intercambiar o compartir

ideas, informacion o significados que son comprensibles para ambos.
Liderazgo y manejo de conflictos.
Liderazgo

Para (Kotter, 1988), es “actividad de influenciar a la gente para que se empefie

voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo” (p. 76).

Por grupo debe entenderse un grupo pequefio, un sector de la organizacién, una

organizacion, etc.
De tal definicidn surgen los dos campos fundamentales de liderazgo:
- El proceso intelectual de concebir los objetivos de la organizacion.

- El factor humano, esto es, influenciar a la gente para que voluntariamente se empefie

en el logro de los objetivos.

También (Kotter, 1988), sefiala “El liderazgo se caracteriza por lo siguiente: Concebir
una vision de lo que debe ser la organizacién y generar las estrategias necesarias para llevar
a cabo la visidn. Lograr un network cooperativo de recursos humanos, lo cual implica un

grupo de gente altamente motivado y comprometido para convertir la vision en realidad”
(p.78).
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La definicion de liderazgo citada al principio contiene una palabra clave:
voluntariamente, que también podria traducirse como de buena gana. No se trata solo de
influenciar a la gente sino de hacerlo para que voluntariamente se empefie en los objetivos
que correspondan. Por lo tanto, excluimos del concepto de liderazgo la influencia basada en

la coercion.

Puede concluirse que liderazgo y motivacién son dos caras de una misma moneda, en
donde la primera mira al lider y la segunda a sus seguidores; por lo tanto, también podemos

afirmar que liderar es provocar motivacion.

La necesidad de un lider es evidente y real, y ésta aumenta conforme los objetivos del
grupo son mas complejos y amplios. Por ello, para organizarse y actuar como una unidad,
los miembros de un grupo eligen a un lider. Este individuo es un instrumento del grupo para
lograr sus objetivos y, sus habilidades personales son valoradas en la medida que le son Utiles
al grupo.

El lider no lo es por su capacidad o habilidad en si mismas, sino porque estas

caracteristicas son percibidas por el grupo como las necesarias para lograr el objetivo.

El lider se diferencia de los demas miembros de un grupo o de la sociedad por ejercer
mayor influencia en las actividades y en la organizacion de éstas. El lider adquiere status al
lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas. El lider tiene que distribuir el poder y

la responsabilidad entre los miembros de su grupo.

Segun (Flores, 1997), “puede ser definido como la capacidad para influir en otras
personas para la consecucién de algin objetivo. Entonces, liderar una organizacion es el arte
de reunir todas las facetas del manejo de ésta en busca de una mayor competitividad.
Cualquiera sea su perfil del equipo directivo, como lideres deben compartir cuatro
competencias basicas: Manejo de la atencién, manejo de los significados, manejo de la

confianza y manejo de si mismo” (p.79).
Por otro lado, se presentan cuatro paradigmas basicos sobre los estilos del liderazgo:
¢ El Paradigma de la administracion cientifica.
o El paradigma de las relaciones humanas.
o El paradigma de los recursos humanos.

o El paradigma centrado en principios.
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Pero, todo lider debe desarrollar habilidades basicas de liderazgo que esta, enmarcadas

a desarrollar los estilos de liderazgo, entre las mas importantes tenemos:
e Habilidades de la autonomia.
e Habilidades de relacion.
¢ Habilidades de pensamiento estratégico.
¢ Habilidades de pensamiento sistematico.
Manejo de conflictos.

Una definicidn de negociacion nos indica que es el proceso de comunicacion que tiene
por finalidad influir en el comportamiento de los demés y donde ambas partes lleguen a un
acuerdo GANAR-GANAR. La razén para que al final de una negociacion ambas partes
puedan creer que han ganado es que ni los intereses ni los valores tienen por queé ser opuestos,
y es responsabilidad de los negociadores descubrir los puntos complementarios para

desarrollar una negociacion con el esquema ganar-ganar.

Para (Fisher, Ury, & Patton, 1993), sefialan “Abarca los siguientes puntos: Separar las
personas del problema. Cuando uno se refiere a la “otra parte”, nos olvidamos con frecuencia
que son personas, al igual que nosotros, que sienten emociones, tienen su propia escala de
valores, tienen vivencias diferentes y son impredecibles. Es importante comprender que
todo negociador tiene dos tipos de intereses: en la esencia y en la relacion con la otra parte.
Por ello, no es bueno comenzar una negociacién con el proposito de vencer a toda costa.

Ponemos en peligro las relaciones de negocio a futuro” (p. 132).

- Concentrarse en los intereses y no en las posiciones. La negociacién basandose en
posiciones (“yo quiero esto”), es menos eficaz que si se realiza basandose en intereses
(“;para qué quiero esto?”). Los argumentos, demandas e interpretaciones son la punta del
iceberg. Busque la verdadera razon en los sentimientos, frustraciones, temores, emociones,

deseos.

- Inventar opciones de mutuo beneficio. Por ejemplo, dos nifios, hombre y mujer, se
disputaban una naranja. La madre decidi6 partirla por la mitad. Este se prepar6 un jugo con
su mitad y echd a la basura la cascara. La nifia rallé la cascara y obtuvo la mitad de la
ralladura de naranja que necesitaba para preparar un postre y echo a la basura la pulpa. La

solucion ideal salta a la vista. La invencion creativa —buscando intereses comunes o
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complementarios-- es una necesidad para generar multiples acuerdos que sean de beneficio

para ambas partes. Primero se debe inventar; luego, decidir.

- Insistir en que los criterios sean objetivos. La necesidad de criterios objetivos es
fundamental para lograr una solucion basada en principios, no en presiones. Debemos
concentrarnos en los méritos del problema, no en el temple de las partes y ser abiertos a las

razones, pero cerrados ante las amenazas.
Optimizacion de capacidades y participacion

El ser humano cuenta con una serie de capacidades (cognitivas, funcionales, motoras,
emocionales y psicosociales) que le permiten su adaptacion al entorno y dar respuesta a las
exigencias de éste. Cada una de ellas tiene un papel especifico en dicho proceso de
adaptacion. Por ejemplo, gracias a las capacidades motoras podemos andar, caminar, realizar,
en definitiva, cualquier tipo de accion que implique movimiento, de una forma coordinada.
En el caso concreto de las capacidades cognitivas, éstas nos permiten llevar a cabo
actividades tales como reconocer a las personas que nos rodean, imaginar lo que voy a hacer

mafana, o recordar lo que hice el dia anterior.

En Los programas de estimulacion cognitiva tiene como principio de sus actividades
la conviccion de que cualquier capacidad humana se caracteriza, entre otras cosas, por poder
ser mejorada a través de la experiencia y la practica. Pues bien, la Estimulacién Cognitiva
se define como el conjunto de técnicas y estrategias que pretenden optimizar la eficacia del
funcionamiento de las distintas capacidades y funciones cognitivas (percepcion, atencion,
razonamiento, abstraccién, memoria, lenguaje, procesos de orientacién y praxis) mediante
una serie de situaciones y actividades concretas que se adecuan y estructuran en lo que se

denominan “Programas de Estimulacion.

La Estimulacion Cognitiva puede ser aplicada a cualquier individuo, puesto que
cualquiera de nosotros podemos mejorar nuestras capacidades para ser mas habiles y diestros.
En estos casos, los objetivos de este tipo de intervencidn son: a) desarrollar las capacidades

mentales; y b) mejorar y optimizar su funcionamiento.
Iniciativa

Para (Frese & Fay, 2001), afirman “La iniciativa personal es una caracteristica
individual en el proceso, que permite a un trabajador mantener su empleo o conseguir otro,

en caso de haber finalizado el que se tenia” (p. 76).
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La iniciativa hace que las personas sean agentes activos del mejoramiento de sus
situaciones laborales en un mundo cambiante como el actual. Con las transformaciones socio
laborales recientes, se esta produciendo la transferencia de la responsabilidad de la gestion

y el desarrollo de carrera de los empleadores a los empleados.

(Fugate & Ashforth, 2004), consideran que “La iniciativa personal se convierte en un
factor clave en el propio desarrollo profesional y en la generacién de oportunidades de

empleo” (p. 42).

Para (Frese & Fay, 2001), “La iniciativa ha sido definida como una conducta que se
manifiesta en una aproximacion activa y espontanea de la persona para la realizacion del

trabajo llevandolo a cabo mejor de lo que formalmente se requiere” (p. 38)

Las personas con iniciativa estan orientadas al logro de objetivos a largo plazo, pero
también a las acciones que llevan a ello, son persistentes en orden a superar las barreras y

hacen las cosas sin que se las pidan.

Estas caracteristicas no sélo se relacionan con la forma de hacer el trabajo cuando se
tiene empleo sino con actuaciones de auto-desarrollo de carrera en las situaciones en los que

hay que conseguir otro.

Asi pues, la iniciativa personal es un elemento conductual que facilita la obtencién de
los empleos acordes con las propias preferencias. Las personas con iniciativa tienen mas
probabilidades de obtener trabajos con condiciones laborales satisfactorias que les permitan
obtener buenos niveles de satisfaccion laboral. Los individuos con iniciativa identificarian

las oportunidades laborales mas ajustadas y persistirian para obtenerlas.

Los estudios sobre personalidad proactiva, variable claramente relacionada con la
iniciativa personal, aportan cierta evidencia indirecta complementaria. Los individuos que
muestran una personalidad proactiva, presentan niveles mayores de satisfaccion laboral
debido a que eliminan en mayor medida las situaciones que pueden deteriorar su satisfaccion
con su trabajo. Sin embargo, es importante notar que los estudios realizados alrededor de la
relacion entre estas variables utilizan una medida general de la satisfaccion laboral sin

identificar diferencias en sus facetas intrinseca, extrinseca y social.
Control y recompensas

La motivacidn esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo.
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Hoy en dia es un elemento importante en la administracion de personal por lo que se
requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estara en condiciones de

formar una cultura organizacional sélida y confiable.

En el ejemplo del hambre, evidentemente tenemos una motivacion, puesto que éste
provoca la conducta que consiste en ir a buscar alimento y, ademas, la mantiene; es decir,
cuanta mas hambre tengamos, mas directamente nos encaminaremos al satisfactor adecuado.
Si tenemos hambre vamos al alimento; es decir, la motivacion nos dirige para satisfacer la

necesidad.

La motivacién también es considerada como el impulso que conduce a una persona a
elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada
situacion. En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste provee
eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo,
y empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accién cobra

significado.

La motivacion laboral consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores
corporativos que conduzcan a un alto desempefio, por esto es necesario pensar en, qué puede
hacer uno por estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, de

tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacion como los suyos propios.
Relacion con estudiantes y padres de familia

La accion comunicativa representa un papel de suma importancia para todo docente,
cabe destacar que, aunque el docente cumple muchas otras funciones dentro de alguna
institucién educativa, no debe obviar que es esencialmente un ser humano que participa
directamente en el desarrollo humano de las nuevas generaciones, su mision es importante

porque gracias a su funcion es posible la evolucion de la especie humana.

Segun (Beltran, 1992), “El ser humano depende de sus padres durante mucho mas
tiempo que el resto de los animales, y su educacidn resulta prolongada, al ocupar gran parte
de su tiempo en aprender a desarrollar sus multiples facultades naturales. Sin embargo, esto
se debe a que el ser humano posee una capacidad ilimitada de aprendizaje ya que es el

proceso por medio del cual se adquieren conocimientos durante toda su vida” (p. 19).
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En efecto, esa capacidad ilimitada de aprendizaje que posee el ser humano no seria
posible, si no existiese alguien que desempefiara el rol social de ensefiar a las siguientes

generaciones: el docente.

Desde la perspectiva Humanista el docente debe considerar que la comunicacion en el
aula debe tener caracter clinico o didactico en el sentido de que el docente tiene que
reconocer que su mision es la de optimizar el desarrollo de los aprendizajes, aplicando
estrategias y métodos de rigurosidad cientifica y actuando de una manera profundamente

objetiva.

Este reconocimiento elimina los convencionalismos de docentes prepotentes y
agresivos que generan stress en lo estudiantes y promueve la concientizacion de que la
comunicacion es un acto en el cual tanto el docente como el estudiante se encuentran entre

si como lo que son seres humanos en un proceso de aprendizaje.

La comunicacion didactica en el aula se caracteriza por una relacién terapéutica entre
docente y estudiante constituyendo un auténtico encuentro entre seres humanos que luchan
por la misma causa: la optimizacion de los aprendizajes. Si la relacion es adecuada, el trabajo
del docente es realizado mas eficientemente y las situaciones son desarrolladas
favorablemente. De esta manera una positiva relacion entre docentes y estudiantes cultiva la

efectividad en el proceso de aprendizaje.

Dicha comunicacién puede definirse como el proceso por medio del cual la
informacion es intercambiada y entendida por un docente y uno o mas estudiantes,
usualmente con la intencién en aquél de motivar o influir sobre las conductas de éstos,

generandose asi un encuentro donde no hay parte silenciosa.

Es un acto donde un ser humano llamado docente conoce, comprende y ayuda a otro
ser humano llamado estudiante, quien realiza esfuerzos de acuerdo con sus propios recursos

y experiencias en un afan de lograr sus metas.

En la psicologia humanista de Abraham Maslow, (1908-1970), quien la denominé la
tercera fuerza, como una reaccion y opcién al conductismo y al psicoanalisis, doctrina que
considera al ser humano como lo que es, una estructura bioldgica con libertad de
funcionamiento, provisto de una estructura interna que le capacita para interactuar con otros
en forma libre y responsable. Unico ser vivo dotado de un lenguaje, con capacidad para ser,

crear y evocar.
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2.2.2. Desempefio Docente

Para (Chiavenato, 2000), afirma “El desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; este constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos” (p. 359).

El sentido que sostiene esta definicion es puntualizar el comportamiento del trabajador

para el logro de los objetivos organizacionales.

Estas definiciones permiten afirmar, que el desempefio laboral estd definido por la

interaccion del comportamiento del trabajador con la naturaleza del trabajo y la organizacion.

De esta afirmacion se desprende que la diferencia conceptual entre el desempefio
laboral y desempefio docente, radica en el tipo de comportamiento del trabajador y la

naturaleza del trabajo y la organizacion.
Desempefio docente

Hay distintas concepciones respecto al docente, se le considera como: trabajador de la

educacion, servidor publico, profesional de la docencia o un educador.

Concebir como trabajador de la educacion o servidor publico resulta ambigua y poco
especifica; como también de educador, viene a ser genérico y poco claro. En cuanto a
profesional de la docencia, resulta relevante porque incorpora las caracteristicas especificas

de su responsabilidad y mision. Superando las consideraciones técnicas o cuasi profesionales.

Segun (Pavez, 2001), afirma “El docente es un profesional que debe poseer dominio
de un saber especifico y complejo (el pedagogico), que comprende los procesos en que esta
inserto, que decide con niveles de autonomia sobre contenidos, métodos y técnicas, que
elabora estrategias de ensefianza de acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, organizando
el contexto de aprendizaje, interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de
construccion de conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de los

alumnos” (p. 151).

El mismo considerando la descripcion del docente como un profesional, define el
desempefio docente como: “Una practica profesional de docencia en las funciones técnico —
administrativas y la ejecucion de proceso de ensefianza — aprendizaje, en el aula de clases
con los estudiantes, para el logro de su desarrollo integral. Actuando como facilitador del

aprendizaje, promotor de experiencias educativas y con suficiencia para utilizar estrategias
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y recursos que produzcan la adquisicion de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes

y valores” (p. 152).

La descripcion del docente y la definicion del desempefio docente, en una reflexion
inductiva determinan que el servicio educativo es la naturaleza funcional de una institucion
Educativa. Y la naturaleza del trabajo es intelectual, orientado a planificar y ejecutar
procesos de ensefianza — aprendizaje. Estos elementos especifican la comprension del

concepto desempefio docente.

Segun el MBDD (MINEDU, 2012), sefiala que existe una relacién entre el desempefio
docente y la formacion de los docentes.

Son necesarios cambios profundos en la practica de la ensefianza,
en los mecanismos para profesionalizar el trabajo docente y
revalorar el saber pedagogico de los maestros en la sociedad. Ese
es el desafio que el Estado peruano, los docentes y la sociedad
requieren afrontar de manera concertada, colaborativa y sostenida.
En esta orientacion, se requiere concordar previamente una vision
prospectiva de la profesion docente con los diversos actores
involucrados en el ejercicio, promocion, desarrollo y regulacién
de la docencia. (MINEDU, 2012, p. 4).

Componentes del buen desempefio docente.

Para Wilson, 1992 citado por (Bretel, 2005), sefiala “El buen desempefio profesional
de los docentes, asi como de cualquier otro profesional, puede determinarse tanto desde lo
que sabe y puede hacer como, desde la manera de como actlia o se desempefia, y desde sus

resultados de su actuacion” (p. 79).
Nivel de conocimiento.

Es de consenso, esperar que un buen docente deba poseer conocimiento suficiente
sobre los contenidos académicos, a través de los cuales debe lograr que los estudiantes

construyan sus aprendizajes.

Debe tener conocimientos técnicos — pedagdgicas que le permitan lograr los
aprendizajes. Y manejar la informacion sobre las caracteristicas generales e individuales de

los estudiantes.
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Segun (Hernandez, 2004), “El docente debe conocer el contenido de su ensefianza y el
modo como ese contenido puede tener sentido para el estudiante. El docente debe saber
hablar en un lenguaje comprensible y promover el didlogo con los estudiantes (es decir, debe
saber comunicar y generar comunicacion); el docente debe ponerse de manifiesto como
quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que tiene y quiere; el docente
debe plantear y obedecer unas reglas de juego claras en su relacion con los estudiantes y

estar dispuesto a discutir esas reglas” (p. 9).

De este modo, el docente debe ser poseedor de un amplio conocimiento sobre la
materia, objeto de su desempefio y al mismo tiempo tener las destrezas, habilidades,
aptitudes y capacidades; que le permitan instrumentalizar y operativizar dichos

conocimientos en su labor profesional.
Consecuencias del buen desempefio docente.

Programa de Promocion de la Reforma Educativa de América Latina, (PREAL, 1999),
se afirma “La probidad que debe poseer el buen desempeiio docente en los niveles de
conocimiento y comportamiento, deben explicitarse en la satisfaccion de las expectativas de

los distintos &mbitos donde se realiza” (p. 18).
Lo prioritario, es el aprendizaje y el crecimiento personal y afectivo de sus estudiantes.

Los docentes de la institucion deben sentir su apoyo y considerar que su colaboracion

es responsable y eficaz, respecto a la tarea colectiva e institucional.

Los padres de familia sientan satisfaccion con la calidad de su servicio y su
compromiso profesional. Toda la sociedad espera evidencias de la busqueda de su excelencia

personal y ética y su crecimiento profesional.
Estandares del desempefio docente.

Segun (PREAL, 1999), se afirma “El uso del concepto estandar como formulaciones
y descripciones de criterios que sirven como indicadores para una apreciacion de consenso
sobre las caracteristicas o propiedades de algunos actos humanos, las cosas y producciones;

han servido como pardmetros de valoracion” (p. 23).

Este concepto, en las Gltimas décadas se le viene presentando con tendencia universal
a través de la institucion: “Organizacion Internacional para la Estandarizacion” (ISO) y su
uso en el &mbito de la educacion es relativamente nueva. Sobre todo asociados con los

conceptos de innovacion, excelencia, calidad y metas.
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Restringiendo el uso del concepto estandar al desempefio docente.

Segun (Reyes, 1999), “Se trata de establecer una relacion entre un desempefio efectivo
y de calidad con un sistema efectivo de evaluacion formativa del desempefio; para lo cual,
se debe formular metas de desempefio que describan los criterios de desempefio que
respondan a los objetivos educacionales en general y especificamente a las demandas de la

ensefanza de los curriculos” (p. 2).

De las consideraciones precedentes, se puede definir el estdndar de desempefio como:
patrones o criterios que permitan emitir de modo pertinente juicios sobre desempefio docente

y fundamentar las decisiones que deben tomarse.
Usos del término estdndar en educacion

Segun, PREAL. (1999), el término estandar tiene tres usos comunes, cada uno con un

proposito y significado distinto. Son:

Estandares de contenido (o curriculares). Estos estdndares describen lo que los

profesores debieran ensefiar y lo que se espera que los estudiantes aprendan.

Ellos proporcionan descripciones claras y especificas de las destrezas y conocimientos
que debieran ensefiarse a los estudiantes. Todos los involucrados en el proceso debieran tener
facil acceso a un programa con estandares de contenido, de tal modo que las expectativas
sean bien comprendidas. Un estandar de contenido debiera, ademas, ser medible para que

los estudiantes puedan demostrar su dominio de destrezas o conocimientos.

Estandares de desempefio escolar. “Los estandares de desempefio definen grados de

dominio o niveles de logro...”

Estandares de oportunidad para aprender, o transferencia escolar. Definen la
disponibilidad de programas, el personal y otros recursos que la institucion proporciona para
que los estudiantes puedan ser capaces de satisfacer estandares de contenido y de desempefio

desafiantes.

La interrelacion de éstos tres estandares articula el qué debe ser ensefiado y aprendido,

el logro o dominio del contenido y la determinacidn de la eficacia en el uso de recursos.

Las articulaciones de estos tres usos de estandar sirven como indicadores para apreciar
las caracteristicas del desempefio docente, en cuyo marco de apreciacion se describe lo que
los docentes deben saber (contenido), y deben saber transmitir haciendo uso de los recursos
para lograr los grados y niveles de dominio en los estudiantes. A partir de estos fundamentos
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se genera las dimensiones de manejo curricular en la programacion de los aprendizajes, nivel
técnico-administrativa y desempefio en el aula en la gestion de sesion de aprendizaje, nivel

técnico-docente (p.34).
Relacién de: los estdndares, la evaluacion y programas de mejoramiento.

La formulacion de los estdndares no es arbitraria; sino son disefiados a través de varias
opciones definidas por criterios, determinando areas y aspectos de la realidad, tomando en
cuenta un parametro referencial desde las experiencias consensuadas internacionalmente.

Estas caracteristicas le dan validez y confiabilidad a su construccion.

En una organizacidn institucional los estandares aparecen como indicadores en funcién
a la naturaleza de la institucion y sus objetivos y fines; enunciando en caso de educacion en

el aspecto de desempefio, lo que se debe esperar de los docentes y estudiantes.

En esta perspectiva los estandares definen la instrumentalidad de la evaluacion, que

esto a su vez, proporcionard informacion, del grado de cumplimiento de las expectativas.

Partiendo de esta relacion entre estandares y evaluacién y disponiendo de la exigencia
ampliamente difundida, de que la evaluacién implica a todo el proceso de ensefianza —
aprendizaje; se deduce la necesidad de establecer estdndares a todos los elementos del
proceso educativo.

Segun (Linn & Herman, 1997), “la relacion congruente que debe existir entre los
estdndares y demas elementos del proceso educativo. De esta manera, debe existir
congruencia entre los estandares y el curriculum, la formacion y capacitacion docente, los
materiales de ensefianza, los libros de texto y la medicion del logro y entre estos elementos”
(p. 130).

Desde la perspectiva de la calidad, los estandares estan relacionados con programas de
mejoramiento, puesto que los estandares iluminan e inteligencian a las organizaciones
institucionales para tomar acciones y alcanzar el éxito, de ahi que, tanto los estandares y la
evaluacion posibiliten la generacion de un programa de mejoramiento, permitiendo el

transito de lo que se tiene a lo que se quiere.

Establecer los estandares en el desempefio docente, favorecera a la optimizacion e

innovacion de la Institucion Educativa.
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Los estandares de desempefio docente, estaran articulados con los estandares de
contenido y la capacidad de su transmision, esto a su vez debe estar implicado en el uso

consciente de teorias pedagogicas.

Estas relaciones funcionales serviran como parametros para una acertada y optima
evaluacion del desempefio docente, lo que por Gltimo permitira apreciar objetivamente las

caracteristicas que predominan en el desempefio docente en una institucion educativa.
Evaluacion del desempefio docente.

Para (Chiroque, 2005), “Cuando hablamos de “desempefio”, hacemos alusion al
gjercicio practico de una persona que ejercita las obligaciones inherentes a su profesion,

cargo u oficio” (p. 112).

Se trata de una afirmacidn genérica respecto al desempefio sin considerar el marco de
la naturaleza contextual de las profesiones, cargos y oficios. Como un cumplimiento del
deber.

La evaluacion.

Segun (Medina, 1991), “La evaluacion es la actividad reflexiva que nos permite
conocer la calidad de los procesos y los logros alcanzados en el desarrollo del proyecto. La
evaluacién es una valoracion sistematica que facilita el conocimiento minucioso de los
procesos aplicados y, fundamentalmente, las decisiones futuras de cambio que nos

proponemos llevar a cabo” (p. 148).

Entonces se trata de una actividad reflexiva y valorativa de procesos y resultados que

permiten las decisiones para el cambio.
Finalidad de la evaluacion del desempefio docente.

La finalidad de la evaluacién del desempefio docente es contribuir con el mejoramiento
de la educacidn, por ello entrafia un caracter fundamentalmente educativo. Abarca los
procesos de instrumentalizacion y el uso benéfico de la informacion que de ella se deriva.
Asi refieren los documentos gestores de dicha evaluacién, de los distintos paises publicados
en PREAL.

Ademas, la mejora educativa, requiere de la integracion del desarrollo personal, de la

evaluacion del profesorado y de la mejora de la escuela como institucion.
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Segun (Bretel, 2005), “Las finalidades (...) contribuiran (...) a mejorar la calidad de

la docencia y con ello la calidad de los procesos educativos y de la educacion en general”
Tres objetivos generales para la evaluacion, estos son:

Estimular y favorecer el interés por el desarrollo profesional de
profesores. (...) Mejorar su conocimiento y capacidades en
relacion asi mismo, a sus roles, el contexto de escuela y
educacional y sus aspiraciones de carrera. Contribuir al
mejoramiento de la gestion pedagogica de los establecimientos.
(...) Mejorara su modo de ensefiar, sus conocimientos de
contenido, sus funciones como gestor de aprendizaje y como
orientador de jovenes, sus relaciones con colegas y su
contribucion a los proyectos de mejoramiento a su
establecimiento educacional. Favorecer la formacion integral de
los educandos. En la medida en que se cuente con profesionales
que estan alertas respecto a su rol, tarea y funciones y saben como
ejecutarlas y mejorarlas. Su atencion se centrard con mas
precision en las tareas y requerimientos de aprendizaje de los
alumnos como también en sus necesidades de desarrollo personal.
(Bretel, 2005, p. 210).

Con los citados objetivos precedentes queda claro que el crecimiento y desarrollo
personal y profesional de los docentes, favorece el mejoramiento de su gestién pedagdgica,
influyendo favorablemente en la formacion integral de los estudiantes, concluyentemente en

el mejoramiento de la educacion en general.

Este caracter educativo, para la evaluacion del desempefio docente, debe clarificar el
panorama evaluativo, para superar las posturas en contra y reducir las incertidumbres en esta

materia.

Los componentes de la evaluacion del desempefio docente, su finalidad; dentro del
marco de los estandares, ilustran que la gestion en el aula donde se ejecuta la sesion de
aprendizaje implica el grado de cumplimiento de las funciones y su respectiva

responsabilidad de los profesionales docentes.
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Pero la gestion eficiente en el aula dependerd mucho del grado eminentemente
profesional del conocimiento del contenido curricular y su respectiva planificacion que

corresponde al nivel de funcion técnico-administrativa del docente.

La verificacion de los resultados de aprendizaje de los estudiantes, bajo la
consideracién de que el docente es el agente educativo y en él recae el éxito o el fracaso del
proceso formativo, implica definir un ideal de docente y precisar sus funciones y

responsabilidades dentro del contexto ético y pedagogico.

Este asunto exige un trabajo especializado y tomara por su puesto un largo tiempo para
consensuar en la comunidad de investigadores todas las pautas a considerar. Por esta razon,
siendo un componente de consecuencia de las funciones docentes, no se considera como una

dimensién del desempefio docente.

Sélo las funciones: Funcion técnico-administrativa y funcion técnico-docente; sin el
animo reduccionista, pero considerados como elementales en el componente del desempefio
docente, constituyen con una suficiente autorizacién académica, las dimensiones de la

variable desempefio docente.

2.3 Bases filoséficas

Desde el enfoque de (Chiavenato, 2009), afirma “Toda actividad vinculada al talento
humano debe ser abierta, confiable y ética; esto hace referencia a que las personas no deben
ser discriminadas, deben garantizarse sus derechos basicos, para lo cual es necesario que los
principios éticos se apliquen a todas las actividades de la gestion del talento humano, debido
a que tanto las personas como las organizaciones deben seguir patrones éticos y de
responsabilidad social, siendo no sélo es una exigencia para las organizaciones sino en

especial, para las personas que trabajan en ellas” (p. 54).

La investigacion parte de un enfoque holistico que transparenta la postura filoséfica
de la investigadora y de su indagacion cientifica sobre la realidad. Ello revela los
fundamentos filosoficos de la ciencia. Son fundamentos filoséficos de la investigacion los

siguientes:

El fundamento ontoldgico: para develar la naturaleza del problema cientifico, el
objeto de investigacion y el campo de accion desde la comprension de su esencialidad en

tanto ente de la realidad, para lo cual el proceso de indagacion cientifica sirve como medio
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que revela su naturaleza objetivo-subjetiva. Reconocer este punto de partida legitima la
investigacion, lo que apunta hacia la novedad, actualidad e insercidn de sus aportes en el
mundo real. Bajo el criterio ontoldgico la investigacion buscara el relacionamiento que existe

entre el clima institucional y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado.

El fundamento epistemoldgico: que confiere validez a la investigacion cientifica, su
producto teoérico y su trascendencia para el sistema de conocimientos de la ciencia en
cuestion. Para ello no solo es necesario organizar de modo conveniente la investigacion, en
términos de ldgica y contexto de descubrimiento, sino también la forma en que se explican
sus resultados en términos de ldgica y contexto de justificacion, del relacionamiento de las
variables de la investigacion: clima institucional y desempefio docente, cuyos resultados

permitirdn mejorar conocimientos existentes.

El fundamento l6gico: es la validez de constructo (construccion tedrica que se
desarrolla para resolver un problema cientifico), significado y sentido de la investigacion en
su conjunto y de sus aportes en particular. Se analizara investigaciones existentes que
sustenten el clima institucional y el desempefio docente. Si esta relacion se manifiesta en un

buen desempefio de los docentes.

El fundamento metodoldgico — pedagdgico: presume la asuncién de una regulacién
tedrico-practica de la investigacion desde la capacidad integradora de métodos,
procedimientos y estilos de pensamiento, en correspondencia con el modo en que se explora
la realidad por las ciencias. Cuando se desarrollo el marco tedrico se propone el
conocimiento existente de las variables: clima institucional y desempefio docente, cuando se
recoja la informacion y se procese la estadistica se podra determinar la condicion que

propone el fundamento metodoldgico — pedagdgico.

2.4 Definicion de términos basicos

Aprendizaje. Es el proceso continuo de adquisicion de conocimientos, desarrollo de
habilidades y destrezas, practica de actitudes y habitos que permite al sujeto aprendiz
modificar su comportamiento, perfeccionar su desempefio personal y social, sobre la base
de una propia actividad y con el estimulo de agentes externos. Comprende la adquisicion y

practica de estrategias de aprendizaje, el cultivo de destrezas y actitudes.

Clima organizacional. Es la percepcion que los miembros de una organizacion tiene

de las caracteristicas mas inmediatas que les son significativas, que la describen y
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diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el comportamiento

organizacional.

Clima institucional. Es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directa o indirectamente por los empleados, que se supone son una fuerza que influye en la

conducta de él mismo.

Clima laboral. EI conjunto de caracteristicas que describen a una organizacién y que
distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo

largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion.

Desempefio laboral. Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los

objetivos fijados; esta constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.

Competencia. Conjunto de saberes técnicos, metodoldgicos, sociales y participativos

que se actualizan en una situacién y en un momento particular.

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

multiples las definiciones que se podrian hacer al respecto.

Docente. Agente del proceso de ensefianza-aprendizaje quién genera situaciones de

aprendizaje, es el guia, el facilitador del aprendizaje de los estudiantes.

Ensefianza. Conjunto de acciones que realiza el docente para crear condiciones para

que los alumnos tengan la posibilidad de aprender.

Evaluacion. Proceso continuo que permite apreciar, estimar, calcular y valorar los

logros y/o dificultades obtenidas en actividades de aprendizaje.

Evaluacion del rendimiento. Proceso técnico pedagdgico cuya finalidad es juzgar los

logros de acuerdo a objetivos educacionales disefiados con antelacion.

Interrelaciones personales. Una relacion interpersonal es una interaccion reciproca
entre dos 0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran

reguladas por las leyes e instituciones de la interaccién social.
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2.5  Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

Existe una relacién directa y significativa entre el clima Institucional y el desempefio
docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

2.5.2 Hipdtesis especificas

Existe una relacion directa y significativa entre la identificacion y el desempefio
docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion y el desempefio
docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos y el desempefio
docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre la optimizacion de capacidades y el

desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

2.6 Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Clima institucional

Definicién conceptual

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Es el estado de adaptacion
continua a una gran
variedad de situaciones de la
organizacion, para la
satisfaccion de las
necesidades fisioldgicas y
de seguridad y la de
pertenecer a un grupo
social, tener autoestima y
autorrealizacién y mantener
un equilibrio emocional.

Identificacion

Comunicacion

Manejo de conflictos

Optimizacién de
capacidades

Reconocimiento
Contribucion
Participacion
Informacidn
Confianza
Desconfianza
Libertad

Expresion libre
Acuerdos
Negociacion
Relaciones interpersonales
Liderazgo

Toma de decisiones
Competencias
Compromisos
Integracion
Bienestar
Colaboracion

Cuestionario
de Clima
institucional
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Clima Institucional

Dimensiones Indicadores Items Categorias Intervalos
Bajo 5-11
Identificacion 5 Medio 12 -18
Alto 19 -25
Bajo 8-18
Comunicacién 8 Medio 19 -29
Alto 30 -40
Bajo 7-15
Manejo de conflictos 7 Medio 16 -24
Alto 25-35
L Bajo 6-13
Oigg;'ézcéggsde 6 Medio 14-21
Alto 22 -30
Bajo 26 -60
Clima institucional 26 Medio 61 -95
Alto 96 -130
Variable 2: Desempefio docente
Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Instrumento
Formacion
El desempefio docente es una Preparacion Actualizacion
practica profesional de docencia en profesional Capacidades
las funciones técnico - Competencias
administrativas y la ejecucion de Planificacion
proceso de ensefianza — aprendizaje, Implementacion
en el aula de clases con los  Actuaciondocente  Ejecucion . .
. L Cuestionario
estudiantes, para el logro de su Evaluacion de
desarrollo integral, actuando como Innovacion D ~
. - iy esempefio
facilitador del aprendizaje, promotor Integracion docente
de experiencias educativas y con - . Compromiso
o - . Diélogo educativo .
suficiencia para utilizar estrategias y Interrelacion
recursos que  produzcan la Experiencia
adquisicion  de  conocimientos, Compromiso
habilidades, destrezas, actitudes y Satisfaccion en el Calidad
valores. trabajo Servicio

Mejora continua

39



Tabla 2

Operacionalizacion de Variable Desempefio Docente

Dimensiones Indicadores N items Categorias Intervalos
Preparacion Deficiente 7 -15
profesional 7 Regular 16 -24

Eficiente 25 -35

Actuacion Deficiente 8-18
docente 8 Regular 19 -29
Eficiente 30 -40

Dialogo Deficiente 6 -13
educativo 6 Regular 14 -21
Eficiente 22 -30

Satisfaccion en el Deficiente 6-13
trabajo 6 Regular 14 -21
Eficiente 22 -30
Deficiente 27 -62
Desemperio docente 27 Regular 63 -98

Eficiente 09 -135




CAPITULO lI1I
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico

El disefio de una investigacion es la estrategia o plan utilizado para responder el
problema de investigacion; asimismo se le considera como la base del desarrollo y prueba

de hipdtesis de una investigacién especifica.

La investigacion utilizada fue no experimental porque no se manipularé deliberada-
mente las variables. Es decir, es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente
las variables independientes. Lo que hicimos en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. Como sefiala
(Kerlinger, 1979), afirma “La investigacion no experimental o expost-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los
sujetos o a las condiciones” (p. 116). De hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales
se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural, en
su realidad.

Por el tipo de investigacidn es un estudio descriptivo, porque describe los hechos como

observados.

Como sefiala (Joan Mir6, 1944), al respecto “El objetivo de la investigacion descriptiva
consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través

de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas” (p. 37).
Asimismo, es un estudio correlacional porque estudia las relaciones entre dos variables.

Segun (Tamayo y Tamayo, 1999), sostiene “Se refiere al grado de relacion que existe
entre dos 0 mas variables. Para realizar este tipo de estudio, primero se debe medir las

variables y luego, mediante pruebas de hipotesis correlacionales acompafiadas de la
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aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion”. En este caso las variables que
se relacionan son clima institucional y desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar

Jurado, del distrito de Santa Maria.

Por la manipulacion de las variables en una investigacion descriptiva. No hay
manipulacion de las variables, estas se observan y se describen tal como se presentan en su
ambiente natural. Su metodologia es fundamentalmente descriptiva, aunque se vale de

algunos elementos cuantitativos y cualitativos.

Por la naturaleza de los objetivos es una investigacion descriptiva por que describe
todos sus componentes; también es una investigacion correlacional, por que persigue medir

el grado de relacion existente entre las dos variables.

Disefio descriptivo — correlacional (esquema)

)]
Donde: M r
M = Muestra T
O: = Observacion de | O
O, = Observacion de la V2

Correlacion entre ambas variables

r

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion

Como sefiala (Arias, 1999), “La poblacion es el conjunto de elementos con
caracteristicas comunes que son objetos de analisis y para los cuales seran validas las

conclusiones de la investigacion” (p. 98).

La poblacién considera a todos los docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado,

gue hacen un total del 26 docentes.
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3.2.2 Muestra

Para (Balestrini, 1997), afirma “La muestra es obtenida con el fin de investigar, a partir
del conocimiento de sus caracteristicas particulares, las propiedades de una poblacién”
(p.138).

La muestra también considera a todos los docentes del CEBA Luis Fabio Xammar

Jurado, que hacen un total de los 26 docentes.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Se refiere a los recursos que utiliza el investigador; para allegarse de informacion y
datos relacionados con el tema de estudio. Por medio de los instrumentos, el investigador
obtiene informacidn sintetizada que podra utilizar e interpretar en armonia con el marco
tedrico. Los datos recolectados estan intimamente relacionados con las variables de estudio
y con los objetivos planteados. En la investigacion se utilizaran la encuesta y el andlisis

documental.

Encuesta: es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
representativa de la poblacion o instituciones, con el fin de conocer estados de opinion o
hechos especificos. El instrumento a utilizar es el cuestionario sobre clima institucional, y

de desempefio docente.

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

El procesamiento de la informacion consiste en desarrollar una estadistica descriptiva
e inferencial con el fin de establecer como los datos cumplen o no, con los objetivos de la

investigacion.
Descriptiva

Permitio recopilar, clasificar, analizar e interpretar los datos de los items referidos en
los cuestionarios aplicados a los docentes que constituyeron la muestra de poblacién. Se

empleara las medidas de tendencia central y de dispersion.

Luego de la recoleccion de datos, se procedio al procesamiento de la informacion, con

la elaboracién de cuadros y gréficos estadisticos, se utilizo para ello el SPSS (programa
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informético Statistical Package for Social Sciences version 22.0 en espafiol), para hallar

resultados de la aplicacion de los cuestionarios.
Analisis descriptivo por variables y dimensiones con tablas de frecuencias y graficos.
Inferencial

Proporcion0 la teoria necesaria para inferir o estimar la generalizacion o toma de
decisiones sobre la base de la informacion parcial mediante técnicas descriptivas. Se

sometera a prueba:
- La Hipotesis Central y especificas
- Andlisis de los cuadros de doble entrada

Se hallo el Coeficiente de correlacion de Spearman, p (ro) que es una medida para
calcular de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias

continuas.

- 6D’

N(N? —1)

p=1

CONFIABILIDAD
Formulacion

El alfa de Cronbach no deja de ser una media ponderada de las correlaciones entre las
variables (o items) que forman parte de la escala. Puede calcularse de dos formas: a partir de
las varianzas o de las correlaciones de los items. Hay que advertir que ambas formulas son

versiones de la misma y que pueden deducirse la una de la otra.
A partir de las varianzas
A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach se calcul6 asi:

[ K }1_&
o=

> 2 .
K—1 Si
Donde:
52 - -
e *“ieslavarianza del item i,
g2 : ]
o *“teslavarianza de la suma de todos los items y
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o Kes el nimero de preguntas o items.
A partir de las correlaciones entre los items

A partir de las correlaciones entre los items, el alfa de Cronbach se calcul? asi:
np
1+ p(n—1)

¥

Donde
e neselndmero de itemsy

o pesel promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los items.

Midiendo los items de la variable clima institucional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,890 26

Midiendo los items de la variable desempefio docente

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,931 26




CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1 Variable Clima Institucional

Tabla 3
Clima institucional
Clima institucional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 4 15,4 15,4 15,4
Bajo 13 50,0 50,0 65,4
Medio 9 346 346 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Figura 1 Clima Institucional
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Clima institucional
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Andlisis
De la tabla 3 y la figura 1, se determina un 50,0% de docentes del CEBA Luis Fabio

Xammar Jurado — 2018 sostienen que alcanzaron un nivel bajo en la variable Clima

institucional, un 34,6% consiguieron un nivel medio y un 15,4% obtuvieron un nivel alto.

Tabla 4
Identificacion

Identificacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 4 15,4 15,4 15,4
Bajo 10 385 385 53,8
Medio 12 46,2 46,2 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Identificacion
Figura 2 Identificacion
Andlisis
De latabla 4y la figura 2, un 46,2% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado

— 2018 sostienen que alcanzaron un nivel medio en la dimension Identificaciéon del Clima
institucional, un 38,5% consiguieron un nivel bajo y un 15,4% obtuvieron un nivel alto.
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Tabla b
Comunicacion

Comunicacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto ] 231 231 231
Bajo 12 46,2 46,2 69,2
Medio 8 30,8 30,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Analisis

Bajo

Comunicacion

Medio

De latabla 5y lafigura 3, un 46,2% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado

— 2018 sostienen que alcanzaron un nivel bajo en la dimension Comunicacion del Clima

institucional, un 30,8% consiguieron un nivel medio y un 23,1% obtuvieron un nivel alto.
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Tabla 6
Manejo de Conflictos

Manejo de conflictos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 6 231 231 231
Bajo 13 50,0 50,0 731
Medio 7 26,9 26,9 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018
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Figura 4 Manejo de conflictos
Analisis
De latabla 6 y la figura 4, un 50,0% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado
— 2018 sostienen que alcanzaron un nivel bajo en la dimensién manejo de conflictos del

Clima institucional, un 26,9% consiguieron un nivel medio y un 23,1% obtuvieron un nivel

alto.
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Tabla 7
Optimizacion de capacidades

Optimizacion de capacidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 4 15,4 154 154
Bajo 13 50,0 50,0 65,4
Medio ] 346 346 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018
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Figura 5 Optimizacion de capacidades

Analisis

Medio

De latabla 7 y la figura 5, un 50,0% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado

— 2018 sostienen que alcanzaron un nivel bajo en la dimensidn optimizacién de capacidades

del Clima institucional, un 34,7% consiguieron un nivel medio y un 15,4% obtuvieron un

nivel alto.
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4.1.2 Variable Desempefio Docente

Tabla 8
Desempefio Docente

Desempeiio docente

Parcentaje Parcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Deficiente 12 46,2 46,2 46,2
Eficiente 4 154 15,4 61,5
Regular 10 38,5 38,5 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018
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Figura 6 Desempefio Docente

Analisis

De latabla 8y la figura 6, un 46,2% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado

— 2018 sostienen que alcanzaron un nivel deficiente en la variable desempefio docente, un

38,5% consiguieron un nivel regular y un 15,4% obtuvieron un nivel eficiente.
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Tabla 9

Preparacion Profesional

Preparacion profesional

Paorcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Deficiente 14 53,8 53,8 53,8
Eficiente 4 154 15,4 69,2
Regular 8 30,8 30,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Figura 7 Preparacion Profesional

Analisis

De latabla 9y lafigura 7, un 53,8% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado

— 2018 sostienen que alcanzaron un nivel deficiente en la dimension preparacion profesional

del desempefio docente, un 30,8% consiguieron un nivel regular y un 15,4% obtuvieron un

nivel eficiente.
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Tabla 10

Actuacién Docente

Actuacion docente

Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Deficiente 13 50,0 50,0 50,0
Eficiente 6 231 231 731
Regular 7 26,9 26,9 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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De la tabla 10 y la figura 8, un 50,0% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar

Jurado — 2018 sostienen que alcanzaron un nivel deficiente en la dimensién actuacion

docente del desempefio docente, un 26,9% consiguieron un nivel regular y un 23,1%

obtuvieron un nivel eficiente.
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Tabla 11

Dialogo Educativo

Dialogo educativo

Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Deficiente 14 53,8 53,8 53,8
Eficiente 4 154 15,4 69,2
Regular 8 30,8 30,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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De la tabla 11 y la figura 9, un 53,8% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar

Jurado — 2018 sostienen que alcanzaron un nivel deficiente en la dimension didlogo

educativo del desempefio docente, un 30,8% consiguieron un nivel regular y un 15,4%

obtuvieron un nivel eficiente.
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Tabla 12
Satisfaccion en el Trabajo

Satisfaccion en el trabajo

Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos Deficiente 13 50,0 50,0 50,0
Eficiente 3 11,5 11,5 61,5
Regular 10 385 385 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes del CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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De la tabla 12 y la figura 10, un 50,0% de docentes del CEBA Luis Fabio Xammar

Jurado — 2018 sostienen que alcanzaron un nivel deficiente en la dimension satisfaccion en

el trabajo del desempefio docente, un 38,5% consiguieron un nivel regular y un 11,5%

obtuvieron un nivel eficiente.
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4.1.3 Prueba de Normalidad de Shapiro - Wilk

Tabla 13

Resultados de la prueba de bondad de ajuste Shapiro - Wilk

i . : Shapiro-Wilk
Variables y dimensiones . -
Estadistico gl Sig.
Identificacion ,826 26 ,001
Comunicaciéon ,906 26 ,021
Manejo de conflictos ,819 26 ,000
Optimizacion de capacidades ,885 26 ,007
Clima institucional ,851 26 ,001
Preparacion profesional ,912 26 ,029
Actuacion docente ,881 26 ,006
Dialogo educativo ,885 26 ,007
Satisfaccion en el trabajo ,868 26 ,003
Desempefio docente ,858 26 ,002

La tabla 13 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de Shapiro - Wilk

(S-W). Se observa que las variables y no se aproximan a una distribucién normal (p<0.05).

En este caso debido a que se determinaran correlaciones entre variables y dimensiones, la

prueba estadistica a usarse debera ser no paramétrica: Prueba de Correlacién de Spearman.

4.2  Contrastacion de hipotesis

Hipdtesis general

Hipotesis Alternativa Ha: Existe una la relacion directa y significativa entre el clima

Institucional y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Hipotesis nula Ho: No existe una la relacion directa y significativa entre el clima

Institucional y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Tabla 14

Relacién entre el clima institucional y el desempefio docente

Correlaciones
Clima Desempefio
institucional docente

Rho de Spearman  Clima institucional Coeficiente de 1,000 763
correlacion

Sig. (bilateral) ; ,000

N 26 26

Desempefio docente  Coeficiente de 763 1,000
correlacidn

Sig. (bilateral) 000 ;

N 26 26

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

Toma de decision:

Como se muestra en la tabla 14, se obtuvo un coeficiente de correlaciéon de r=0,763,

con una p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una la relacion directa y

significativa entre el clima Institucional y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio

Xammar Jurado - 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud buena.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:
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Figura 11 El clima institucional y el desempefio docente

Hipdtesis especifica 1

Hipdtesis Alternativa Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la

identificacion y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Hipotesis nula Ho: No Existe una relacion directa y significativa entre la identificacion

y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Tabla 15
Relacion entre la identificacion y el desempefio docente

Correlaciones
Desempefio
Identificacion docente
Rho de Spearman  Identificacidn Coeficiente de 1,000 826

correlacion

Sig. (bilateral) ; ,000

N 26 26
Desempefio docente  Coeficiente de 826 1,000

correlacidn

Sig. (bilateral) 000 ;

N 26 26

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

Toma de decision:

Como se muestra en la tabla 15 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0,826,

con una p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacién directa y

significativa entre la identificacion y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar

Jurado - 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud muy buena.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:
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Figura 12 La identificacién y el desempefio docente

Hipotesis especifica 2

Hipdtesis Alternativa Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la

comunicacion y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Hipétesis nula Ho: No Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion

y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Tabla 16

Relacion entre la comunicacion y el desempefio docente

Correlaciones
Comunicacio Desempefno
n docente
Rho de Spearman  Comunicacion Coeficiente de 1,000 874
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 26 26
Desempefio docente  Coeficiente de 874 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000

N

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

Toma de decision:

Como se muestra en la tabla 16, se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0,874,

con una p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion directa y

significativa entre la comunicacion y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar

Jurado - 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud muy buena.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:
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Figura 13 La comunicacién y el desempefio docente

Hipotesis especifica 3

Hipdtesis Alternativa Ha: Existe una relacion directa y significativa entre el manejo

de conflictos y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.

Hipdtesis nula Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el manejo de

conflictos y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Tabla 17

Relacion entre el manejo de conflictos y el desempefio docente

Correlaciones
Manejo de Desempefo
conflictos docente
Rho de Spearman  Manejo de conflictos Coeficiente de 1,000 509
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 26 26
Desempefio docente  Coeficiente de 509 1,000
correlacidn
Sig. (bilateral) 000 :
N 26 26

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

Toma de decision:

Como se muestra en la tabla 17, se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0,509,

con una p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion directa y

significativa entre el manejo de conflictos y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio

Xammar Jurado - 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud moderada.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:
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Figura 14 El manejo de conflictos y el desempefio docente

Hipotesis especifica 4

Hipdtesis Alternativa Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la
optimizacion de capacidades y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar
Jurado - 2018.

Hipotesis nula Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la optimizacion

de capacidades y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.
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Tabla 18

Relacidn entre la optimizacion de capacidades y el desempefio docente

Correlaciones

Optimizacidn

de Desempefio
capacidades docente
Rho de Spearman  Optimizacion de Coeficiente de 1,000 517
capacidades correlacion
Sig. (hilateral) : ,000
N 26 26
Desempefio docente Coeficiente de 512 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000 :
N 26 26

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

Toma de decision:

Como se muestra en la tabla 18, se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0,517,
con una p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe una relacion directa y
significativa entre la optimizacion de capacidades y el desempefio docente en el CEBA Luis
Fabio Xammar Jurado - 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacién es de una magnitud moderada.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:
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Figura 15 La optimizacion de capacidades y el desempefio docente
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusién de resultados

Después de realizar el trabajo de campo, se procedid al trabajo de gabinete que
permitio contrastar la hipotesis general y las especificas, que determinar la relacion entre las

variables de estudio. Los resultados obtenidos los menciono a continuacion.

Con relacion a la hipotesis general: Existe una la relacion directa y significativa entre
el clima Institucional y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado -
2018., debido a la correlacién de Spearman que devuelve un valor de 0.763 siendo una

magnitud buena.

Con relacion a la hipotesis especifica 1: Existe una relacion directa y significativa entre
la identificacion y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018,
debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.826 siendo una magnitud

muy buena.

Con relacion a la hipotesis especifica 2: Existe una relacion directa y significativa entre
la comunicacién y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018.,
debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.874 siendo una magnitud

muy buena.

Con relacion a la hipotesis especifica 3: Existe una relacion directa y significativa entre
el manejo de conflictos y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado -

2018., con una correlacion de un valor de 0,509 siendo una magnitud moderada.

Con relacion a la hipotesis especifica 4: Existe una relacion directa y significativa entre
la optimizacion de capacidades y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar

Jurado - 2018, con una correlacion de un valor de 0,517 siendo una magnitud moderada.
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Las investigaciones de los antecedentes internacionales y nacionales en algunos casos
refuerzan mis hallazgos, pero en otros casos son contradictorios a mis resultados. Estos

estudios los detallo a continuacion.

Para (Ochoa, 2010), presenta la tesis doctoral “El desempefio docente y la gestion
pedagdgica en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Los Andes de Mérida Venezuela”;
concluye “Segun el disefio, se utilizd los estadigrafos de la estadistica descriptiva (media,
desviacion estandar) e inferencial y para contrastar la hipdtesis se hizo uso de la prueba “r”’
de Pearson y la “t” de Student, el que nos permitié deducir que existe una correlacion
significativa muy fuerte (r=0.851), con lo que concluimos que existe una relacion directa y
positiva fuerte entre el Desempefio Docente y la Gestion Pedagdgica en la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Los Andes de Mérida Venezuela” (p. 12).

Para (Corrales, 2010), en su tesis titulada “Clima Organizacional y Desempefio de los
Docentes en la Universidad Los Andes”; en sus conclusiones afirma “Se aplico una encuesta,
con una escala de cinco categorias de respuestas. No hubo diferencias significativas entre
Medicina y Enfermeria referente a la variable Desempefio Docente, aungue si con Nutricion,
lo que podria estar relacionado con el estilo gerencial y la calidad de las relaciones
interpersonales. Se concluye sobre la necesidad de adecuar la estructura organizativa a las
funciones sustantivas de la universidad, facilitando la coordinacién y la ejecucién de las

decisiones” (p. 8).

Para (Aedo, 2009), en su tesis de maestria titulada “El estilo de liderazgo del director
y el desempefio docente en las instituciones educativas de la Ciudadela Pachacutec de
Ventanilla®; para la Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle, lleg6 a
las conclusiones “primero con respecto a las interrogantes, se puede afirmar que existe una
correlacion positiva media moderada entre ambas variables. Esto nos indica que los estilos
de liderazgo de los directores han influido positivamente, pero no moderada en el desempefio
de los docentes y segun los resultados, se ha establecido que el estilo de liderazgo que

predomina en los directores de la ciudadela Pachacutec es el Laissez Faire y el autoritario”
(p. 5).

Para (Mamani, 2009), en su tesis de maestria Titulada “El clima institucional del
Instituto Superior Tecnoldgico Vigil”, concluye “se caracteriza por ser negativo debido a los
conflictos entre docentes, administrativos y los directivos de la institucion. Esto se debe
prioritariamente a los sistemas de control, falto de oportunidades para la autorrealizacion y
compromiso organizacional. Por otro lado, se concluye en la investigacion que la motivacion
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de logro profesional de los alumnos es baja; no se sienten motivados por falta de esfuerzo,
bajo interés y lo que llama la atencion es la poca predisposicion para estudiar. También los
estudiantes perciben los conflictos interpersonales entre docentes, administrativos y

directivos, lo que complican el desenvolvimiento de las actividades académicas” (p. 7).

Para (Santiago, 2009), en su tesis titulada “Relacion entre la inteligencia emocional y
el desempeno docente”. Senala “El 39% de los datos confirman la presencia de bajas
manifestaciones de la inteligencia emocional del director, en los indicadores intrapersonal,
interpersonal y capacidad emocional. Del mismo modo se confirmd el bajo nivel de
desempefio docente en casi la mitad del profesorado de secundaria de adultos. Se confirmo
ademas que el 45% de los docentes encuestados presenta un nivel de desempeno regular” (p.
10).
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primero: Existe una la relacion directa y significativa entre el clima Institucional y el
desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018., debido a la correlacién

de Spearman que devuelve un valor de 0.763 siendo una magnitud buena.

Segundo: Existe una relacion directa y significativa entre la identificacion y el
desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, debido a la correlacion

de Spearman que devuelve un valor de 0.826 siendo una magnitud muy buena.

Tercero: Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion y el
desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018., debido a la correlacién

de Spearman que devuelve un valor de 0.874 siendo una magnitud muy buena.

Cuarto: Existe una relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos y el
desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018., con una correlacién de

un valor de 0,509 siendo una magnitud moderada.

Quinto: Existe una relacion directa y significativa entre la optimizacion de
capacidades y el desempefio docente en el CEBA Luis Fabio Xammar Jurado - 2018, con

una correlacion de un valor de 0,517 siendo una magnitud moderada.

6.2 Recomendaciones

Primero: Los resultados de la investigacion deben ser difundidos en la Institucion
Educativa con el objetivo que sirva de modelo para superar los problemas colaterales y

directos al clima institucional y el desempefio de los docentes.

Segundo: Propiciar el desarrollo de actividades que mejoren el clima institucional en

la Institucion Educativa.
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Tercero: Capacitar a los docentes en estrategias de ensefianza aprendizaje que le

permitan a los docentes mejorar su desempefio docente.

Cuarto: Promover investigaciones que amplien el estudio en otras instituciones

educativas con el objetivo de ratificar los resultados o modificarlos.

Quinto: Solicitar a las autoridades de la Institucion Educativa que establezcan una
politica de mejoramiento de la calidad del servicio educativa y la busqueda de la satisfaccion

de los usuarios.
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ANEXOS

CUESTIONARIO CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado(a) Docente:
El presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por finalidad, la obtencién de
informacion acerca de la relacién que existe entre el clima institucional y el desempefio docente, la
confidencialidad de sus respuestas serd respetada, no escriba su nombre en ningln lugar del
cuestionario.

Instrucciones:
Leer cada una de las frases y seleccionar una, de las cinco alternativas, la que sea mas apropiada a
su opinion, seleccione el nimero del (1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogid segun su
conviccién. Marca con un aspa el nimero, no existe respuesta buena ni mala, asegurate de responder
a todos los items.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
PUNTAJE
0]
N ITEMS 1721345

IDENTIFICACION

Su trabajo lo realiza por interés personal

Trabaja prioritariamente por principios institucionales

Siente que contribuye para mejorar la imagen institucional

Participa usted en las actividades extracurriculares de la institucion

g |w | N -

Se identifica con las metas del grupo,

COMUNICACION

La comunicacion entre docentes es fluida.

Siente usted que teme criticar o ser criticado.

Hay un ambiente de respeto, dialogo y confianza entre docentes.

[(eJNoc NI NN e))

Expresa libremente sus puntos de vista sin temor.

Genera un clima democratico para el éxito, respetando la jerarquia y las
funciones internas.

11

Hay una comunicacién oportuna y efectiva sobre decisiones y cambios por
parte de los directivos.

12

Se muestra a la defensiva y cauteloso, frente a los demas.

13

Hay demasiado egoismo entre docentes.

MANEJO DE CONFLICTOS

14

Frente a los conflictos institucionales que hay usted alude al problema.

15

Se llega a acuerdos intermedios ante los problemas.

16

Promueve las relaciones interpersonales y concilia los conflictos internos con
principio de identidad cultural.

17

Existe un liderazgo del Director.

18

Acepta y respeta el liderazgo basado en la capacidad.

19

Existe agilidad en la toma de decisiones por parte del Director.

20

El personal docente participa en la toma de decisiones de la Institucion.

OPTIMIZACION DE CAPACIDADES

21

Hay competencia desleal entre los docentes de la Institucion.

22

S6lo algunos de los miembros se comprometen en las actividades
institucionales.
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23

Se realizan actividades de integracién y bienestar desarrollado por su
Institucion (salidas, reflexiones, celebraciones, etc.)

24

Existe ayuda y colaboracidn entre docentes de la misma area

25

Existe ayuda y colaboracion entre docentes de otras éreas.

26

Todos participan, en busca del consenso y se apoya las decisiones adoptadas
por la mayoria
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

Estimado(a) Docente:
El presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por finalidad, la obtencién de
informacion acerca del desempefio docente, la confidencialidad de sus respuestas seré respetada, no
escriba su nombre en ningdn lugar del cuestionario.

Instrucciones:
Leer cada una de las frases y seleccionar una, de las cinco alternativas, la que sea mas apropiada a
su opinion, seleccione el nimero del (1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogid segun su
conviccion. Marca con un aspa el nimero, no existe respuesta buena ni mala, aseglrate de responder
a todos los items.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
PUNTAJE
(o]
N ITEMS 1|2|3|4|5

PREPARACION PROFESIONAL

Lee Usted algunas revistas, periddicos pedagogicos

Lee libros pedagdgicos.

Participa en algun proyecto de innovacion pedagdgica

Conoce usted las dindmicas de grupo para trabajar en equipo

Asiste a cursos para ampliar sus conocimientos.

Escribe usted algunas de sus experiencias pedagogicas.

~NoogbhWNE

Maneja usted algunos programas en la computadora.

ACTUACION DOCENTE

e

Planifica el trabajo pedagdgico antes de iniciarlo

©

Tiene previsto las capacidades respecto a su area.

Considera que los contenidos hacen referencia a la capacidad de area.

11

La metodologia que emplea esta explicita en la programacién anual, unidades
didcticas.

12

Introduce innovacién pedagdgica en su desempefio docente.

13

Los estudiantes conocen las capacidades que deben alcanzar y los sistemas de
evaluacion desde el inicio del afio escolar.

14

Potencia el trabajo cooperativo en los estudiantes.

15

Tiene usted previstas estrategias para los estudiantes con necesidades
educativas especiales.

DIALOGO EDUCATIVO

16

Busca lugares distintos al aula para hablar con sus alumnos.

17

En las horas de tutoria usted se dedica a dialogar con sus alumnos.

18

Todos los alumnos poseen la misma oportunidad para expresarse en el aula.

19

Considera usted que los docentes conocen el progreso de sus alumnos.

20

Cree usted que los alumnos intercambian experiencias educativas entre
comparieros

21

Usted comparte experiencias de ensefianza con otros profesores de la
Institucion.

SATISFACCION EN EL TRABAJO

22

Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la Institucion Educativa.

23

Obtienen reconocimientos por el buen trabajo realizado por parte de la
Institucion.

24

Se encuentra usted satisfecho con el aprendizaje de los estudiantes.

25

Durante sus clases usted percibe que los estudiantes aprenden.
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26

La Institucion le posibilita la manera de seguir capacitandose
promocionandose.

y

27

La Institucién le estimula para mejorar su trabajo académico y docente.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Variable Dimension Indicadores
Problema General Objetivo General Hipotesis General e L
¢Qué relacién existe entre el | Determinar la relacion que existe | Existe una la relacién directa y Vi Identificacion Recorygumllento
clima institucional 'y el | entre el clima institucional y el | significativa entre el clima Cli Con_tr! uc!qn
desempefio docente en el CEBA | desempeiio docente en el CEBA | Institucional y el desempefio | = * 'ma Participacion
Luis Fabio Xammar Jurado - | Luis Fabio Xammar Jurado - | docente en el CEBA Luis Fabio | institucional Comunicacion B
20187 2018. Xammar Jurado - 2018. Informacion
Confianza
Problemas Especificos Objetivos Especificos Exist::Iﬁg;es:ZIESi%?]mg?éS(:ta y E_ebsconglanza
¢Qué relacion existe entre la | Establecer la relacion que existe | o e entre i Ibertad
identificacion y el desempefio | entre identificacion y el id%ntificacién el desempefio Expresion libre
docente en el CEBA Luis Fabio | desempefio docente en el CEBA docente en el CyEBA L uis Eabio
Xammar Jurado - 2018? Luis Fabio Xammar Jurado - sammar Jurado - 2018 Manejo de ACUEI’QOS_
¢Qué relacion existe entre la | 2018. . oo conflictos Negociacion
o o . . Existe una relacion directa y - .
comunicacion y el desempefio | Establecer la relacion que existe significativa entre a Relaciones interpersonales
docente en el CEBA Luis Fabio | entre Ia~ comunicacién y el comunicacion y el desempefio Liderazgo
Xammar Jurado - 2018? desempefio docente en el CEBA | 4/ .o"c "ol CEBA Luis Fabio Toma de decisiones
¢Qué relacion existe entre el | Luis Fabio Xammar Jurado - sammar Jurado - 2018
manejo de conflictos y el | 2018. . AR C :

N - - L ompetencias
desempefio docente en el CEBA | Establecer la relacion que existe sI,EiXI:itﬁcz;?\?a :eer:tar (:oer; rg:nequa d)e{ Optimizacién de Compromisos
Luis Fabio Xammar Jurado - | entre el manejo de conflictos y el cgnflictos y el dese mjpeﬁo capacidades IntegFr)acién

" N
,2018,' . . des_empen_o docente en el CEBA docente en el CEBA Luis Fabio Bienestar
¢Que relacion existe entre la | Luis Fabio Xammar Jurado - | ¢ oy 240 - 2018 »
optimizacion de capacidades y el | 2018. Existe una relacion directa Colaboracion
desempefio docente en el CEBA | Establecer la relacién que existe significativa entre IZ B
Luis Fabio Xammar Jurado - | entre la  optimizacion de optimizacion de capacidades v el Formacion
2018? capacidades y el desempefio dgsempeﬁo docentg on 6l CE)IgA Vs Preparacion Actualizacion
docente en el CEBA Luis Fabio Luis Fabio Xammar Jurado - profesional Capacidades
docente e
o Planificacion
Actuacion docente Implementacién
Ejecucion
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Dialogo educativo

Satisfaccion en el
trabajo

Evaluacion
Innovacion

Integracion
Compromiso
Interrelacion
Experiencia

Compromiso
Calidad
Servicio

Mejora continua
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METODOLOGIA

Disefio de investigacion

Procesamiento

POBLACION Y MUESTRA

Tipo de Investigacion
Estudio correlacional

Técnicas de recoleccion de datos
Encuesta

Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario de clima institucional y desempefio
docente

Registros de datos

Esquema

Donde:

Muestra

Observacién de la V1
Observacién de la V2
Correlacion entre ambas variables

01
02

Tabulacion de datos
Representacion gréfica
Andlisis e interpretacion de datos

Aplicacion de SPSS 24.

Poblacién
La esta conformada por 26 docentes.

Muestra
La muestra repite la conformacion de la
poblacién, siendo 26 docentes.
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MATRIZ DE DATOS

S Clima institucional

3 Identificacion Comunicacion Manejo de conflictos Optimizacion de capacidades ST1 Vi
© [1T2[3]4[5[s1] D1 |6]7]8]9[10]11[12[13]S2] D2 |14[15]16]17]18[19]20]S3] D3 |21]22]23]24]25[26]S4]| D4
113/3[3]|3/3[15|Medio|3[3[3]|3/3|3[3|3|24|Medio]3|3|3|3|3[3[3]|21|Medio|3|3]3|3]|3]|3]|18|Medio| 78 |Medio
2 13/3[3|3|3[15|Medio|3[3]|3|/3]/3[3|3|3|24|Medio] 3|3 |1 [1[1]1[1|1M|Bajo|3]3[1]1]1]1]10] Bajo 60 Bajo
3 |3[1{1|1[1]7|Bajo |3[1]1/2]1]2]|1|3|14|Bajo|3|2|1[2|1]2|1|12|Bajo|3]2[|1]2|1]|2]|11] Bajo 44 Bajo
4 [312]3[3[3|14|Medio|3]2|2]3]3|3|2|3|21|Medio|3|3[3[3]2]|2|2|18|Medio|3|3|3|3]|3]|2]|17|Medio| 70 |Medio
5 13[3[3|3|3[15|Medio|3[3]|3|/3]/3|3|3|3|24|Medio] 3|3 |1 [1[1]1[1|1M|Bajo|3]3[1]1]1]1]10] Bajo 60 Bajo
6 |5(5(4|5|5|24| Alto |3[1|4|4|5|5|5|5(32| Alto |3|5|5|5|5|5|5|33| Alto |3|1|5|5|5|5/|24| Allo | 113 | Alio
7 [3[1]1|1|1|7 | Bajo |[3|1][1]2]|1]2|1]|3|14|Bajo |3 |2|1|2|1]2]|1]12|Bajo|3]2|1|2|1]2]|11] Bajo 44 Bajo
8 [3/2]|3|3|3|14|Medi0|3]2]2]2|2|2|2|3|18|Bajo |3 |2|2|2|2|2|2|15|Bajo|3]2|2|2|2]|2]|13] Bajo 60 Bajo
9 13/2]3|3|3|14|Medio|3]2]2|3]3|3]|2|3|21|Medio] 3|3|3|3[2|2|2|18|Medio|]3|3|3]|3|3|2]|17|Medio| 70 |Medio
10 |3)1|1(1[{1] 7 | Bajo [3[1]1)1]1|1]1][1]10|Bajo |3 [1|1][1]1]1]1]9|Bajo|3[1[1]1]1]1]8]Bajo 34 Bajo
11311117 | Bajo [3[1]1]2/1]2]|1][3|14|Bajo |3 |2|1]2|1]2]|1]12|Bajo|3]|2[1]2]1]2]|11] Bajo 44 Bajo
12 13/3|3|3|3|15|Medio|3]3]|3|3/3|3[3[3|24|Medio| 3|3 |1 ][1]1]1]1|MM|Bajo|3[3[1]1]1]1]10] Bajo 60 Bajo
13 |5|5|4|5|5|24| Alto |3|1|/4]|4|5|5|5|5|32| Alto |3 |5|5|5|5|5|5|33| Alto |3|1]|]5|5|5|5/|24| Alto | 113 | Alio
14 12|1/3|3(3|12|Medio|3|1|1|1|1]|1]1]|3|12|Bajo|3|[3]3|3|3|3|3|21|Medio|]3|3|3|3|3|3]|18|Medio|] 63 |Medio
15 |3 |1|1|1|{1] 7 | Bajo |3|1|1|2|1|2|1|3|14|Bajo |3 |2|1]2|1|2]|1|12|Bajo|3]|2|1]2]1]|2]|11]| Bajo 44 Bajo
16 ({3]2|3(3|3|14 |Medio|3]2|2|3|3|3|2|3|21|Medio|3|3[3|3|2]|2|2 (18 |Medio|3|3|3|3|3]|2|17|Medio| 70 |Medio
17 |5|5|4|5|5|24| Alto [3|1|/4]|4|5|5|5|5|32| Alto | 3|5|5|5|5|5|5|33| Alto |[3|1]|5|5|5|5/|24| Alto | 113 | Alio
18 12)113(3[3[12|Medio 31|11/ 1]1]1[3]12|Bajo |3[3]3]3/3|3[3[21|Medio|]3|3[3]3]3]|3]|18[Medio|] 63 |Medio
19 1311 1[1] 7 | Bajo [3]1]1]2/1]2]|1][3|14|Bajo |3 |2|1]2|1]2]|1]12|Bajo|3]|2[1]2]1]2]|11] Bajo 44 Bajo
20 |3]2[3[3]3]|14|Medio|3]2]2]2]2 2|2 |3|18|Bajo|3|2]|2]|2]2]|2|2|15]|Bajo|3|2|2]|2[2]2]13]| Bajo 60 Bajo
2113/2(3|3|3|14|Medio|3(2]2|3[{3|3|2|3|21|Medio|] 3|33 |3|2|2|2|18|Medio|3|3|3|3|3|2]|17|Medio| 70 |Medio
22 |5|5(4|5|5(24| Alto |3|1(4|4|5|5|5|5|32| Ato |3|5|5|5|5|5|5|33| Alto | 3|1 |5|5|5|5|24| Alto | 113 | Alto
23 311|117 | Bajo |3|1|1|2]1|2|1|3|14|Bajo|3|2|1]|2|1|2|1|12|Bajo|[3|2|1]2]|1]2|11]| Bajo 44 Bajo
24 1312(3[3|3(14|Medio|3|2(2|3|3|3|2|3|21|Medio|3|3|3|3|2|2|2|18|Medio|3|3|3|3|3]|2]|17|Medio| 70 |Medio
25 311|117 | Bajo |3|1|1|{1]1[1|1|1]10|Bajo |3 |1 ]| 1[1][1[1]1]9]|Bajo|[3|1|1]1][1]1]8] Bajo 34 Bajo
26 [312(3]3]|3[14|Medio|3|2[2]3|3|3]2|3|21|Medio|3|3|3[|3]2|2|2]|18|[Medio|3|3[3]3[3]|2]|17|Medio] 70 |Medio
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Desempeiio docente

o
2 Preparacion profesional Actuacion docente Dialogo educativo Satisfaccion en el trabajo
3 s T[1]1[1[1]1]s 1T[1]1[1]2]2]s 2[2]2]2]2[2Ts ST2 V2
12341508175 PS5 8% 0]1)2]3]4l5]6] P |e6|7|slojol1]7] P |o|3|4|5|6|7|8]| P8
112]2(2]|2[2|2]|2|14| Deficiente |1]2|2 |2 |22 |2 |2 |15| Deficente | 2 |2 |2 |2 | 2|2 |12 Deficiente | 2 | 2 | 2| 2|2 | 2 |12] Deficiente | 53 | Deficiente
2 12|4]4|414]2|2|22| Regular [1]1]|4 4[4 |4 |4|4[26)| Regular | 2|2 |2 |2|2]|2 |12 Deficiente | 2 | 2| 2| 2|2 ]| 2]|12] Deficiente | 72 Regular
3 12(2]2|2|2|1|1]12| Deficiente |11 1122|211 |11 Deficiente | 2|2 |2 [1]1|1]9 |Deficente | 2]|2]2|1]1][1]9 | Deficiente | 41 | Deficiente
4 {213|3|3[3|3|1|18]| Regular |2|1]13 |33 |3|1]3|19| Regular | 2 | 2|3 |3 |3[3[16| Regular | 2|3 |3|3|3]|1]15]| Regular 68 Regular
5 12|4|4|4|4]2|2]|22| Regular [1|1|4 |4 |4 |4 |4|4|26| Regular | 2|2 |2 | 2| 2|2 |12 Deficiente | 2 | 2| 2| 2|2 ]| 2|12] Deficiente | 72 Regular
6 |2|5|5|2|5[5|2|26| Eficiente |1]5|5|1[5|5|5|5|32| Eficente | 1|5|5|5|5|5 26| Eficente | 1|5 |5|5|5]|5]|26]| Eficiente | 110 | Eficiente
7 1212]2|2|2]2|2]|14| Deficiente |11 1]2 2|2 | 1|1 |11 | Deficiente | 2 |2 |4|4]|4|4|20| Regular | 2 |2 |4 |4|4|4]|20| Regular 65 Regular
8 12|2]2|2|2]2|2|14 | Deficiente |21 1] 1] 1| 1] 1]1]9 |Deficente|2|2|2|1]1|1]9|Deficente | 2]2]|2|1]1]|1]| 9| Deficiente | 41 | Deficiente
9 [2]3]3[3|3[3[1[18] Regular [2[1[3 3|3 [3]|1[3[19] Regular [ 2|2 |3[3|3|3[16]| Regular [ 2 ]33 [3]3]|1]15] Regular 68 Regular
1012(2]2|2]|2]2|2|14 | Deficiente {111 ] 1 [ 1] 1| 1]1]8]Deficente | 1]1]1[1[1]1]|6|Deficiente | 1[1[1]1]1]1]86 | Deficente | 34 | Deficiente
1112(2]2|2]|2]2|2|14 | Deficiente |11 1 ]2 2|2 | 1] 1|11 Deficiente | 2|2 |2 |2 | 2|2 |12 Deficiente | 2 | 2 | 2|2 | 2| 2 |12]| Deficiente | 49 | Deficiente
12 12|44 |414]2|2]|22| Regular |1]1|/4 |4 |4 |4 |4|4[26]| Regular | 2|2 |2 |2|2]| 2|12 Deficiente | 2 | 2| 2| 2|2 | 2 |12] Deficiente | 72 Regular
1312|5|5|2|5|5|2|26| Eficiente |1/5{5|1|5|5|5|5|32| Eficente | 1|5 |5|5|5|5[26| Eficente | 1 |5]|5|5|5]|5 26| Eficiente | 110 | Eficiente
1412(2]2|2]|2|1|1]12| Deficiente {111 ]2 [ 2|2 | 1|1 |11 | Deficente | 2|2 |2 |4 |4 |4 [18| Regular | 2 | 2|2 |4 |4 |4]|18| Regular 59 | Deficiente
1512(2]2|2]|2|1|1]|12| Deficiente |11 1 ]2 2|2 | 1] 1|11 Deficente | 2|2 |2 |2 |2]|2|12]| Deficiente | 2 | 2 | 2| 2|2 | 2 |12] Deficiente | 47 | Deficiente
16 [2(3(3|3|3|3|1[18]| Regular |2{1{3 (3|33 |13 (19| Regular | 2|23 |3|3|3|16| Regular | 2 |33 ]33] 1]15| Regular 68 Regular
17 12|5]5|2|5|5|2| 26| Eficente |1/5(5[1|5|5|5|5 32| Eficente | 1|5 |5|5|5]|5[26| Eficente | 1 |5]|5|5|5]|5 26| Eficiente | 110 | Eficiente
18 12(2]2|2|2|1|1]12 | Deficiente {111 ]2 2|2 |1]1[11]|Deficente | 22|22 |2]|2|12]| Deficiente | 2 | 2 | 2|2 |2 | 2 [12] Deficiente | 47 | Deficiente
1912(2]2|2]|2|1|1]12| Deficiente {122 | 2| 2|2 |2 | 1|14 Deficiente | 2|2 |2 | 1|1 1|9 |Deficiente | 2|2 |2]|1|1]1]9 | Deficente | 44 | Deficiente
20 |2 |1])1[1]1]1]1] 8 | Deficiente |[2|2| 2| 2|2 ]| 2|2 |1|15| Deficiente | 2 | 2|2 |1 [1]1]9 |Deficiente|2]2|2]1]1]|1]9 | Deficente | 41 | Deficiente
211213]13]|3|3[3[1]18] Regular |2|1[3 3|3 [3|1[3[19] Regular {22 |3|[3]3|3[16]| Regular | 2|3 ]3|3]|3]1|15]| Regular 68 Regular
22 |2|5|5|2|5|5|2|26| Eficente |[1|5|5|1|5|5|5|5|32] Eficiente | 1| 5]|5[5|5|5|26| Eficente | 1|5|5|5|5|5|26| Eficente | 110 | Eficiente
23 12|2|2[2]2|1]1]12| Deficiente [1]2| 2|2 |2 |22 |1 |14 | Deficiente | 2 2|2 |1 [1]1]9|Deficente|2]2|2]1]1]|1]9 | Deficiente | 44 | Deficiente
24 12|3|3[3|3]|3[1[18| Regular |2]1{3 3|3 ]3[1]3[19] Regular | 2 2|33 |3|3[16]| Regular |23 |3]3|3]|1/[15] Regular 68 Regular
25 |2 |1|1[1]1]1]1] 8 | Deficente 1|2 2|2 |2]|2]|2|2|15]| Deficiente | 1 |1 [ 1|1 [1]1]6 | Deficente [ 1] 1|1]1]1]1]6 | Deficente | 35 | Deficiente
26 |2(3]|3[3]3]|3[1]18] Regular |2]113 3|3 ]3[1]3|19] Regular | 2 12|33 |3|3[16] Regular |23 |3]3|3]|1][15] Regular 68 Regular
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