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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar de qué manera se relaciona
el desempefio laboral docente con el clima institucional en la Escuela de Infanteria del
Ejército, en el periodo 2017, bajo la perspectiva de los docentes. El enfoque fue de una
investigacion cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental. La
poblacidn estuvo compuesta por 45 docentes y la muestra fue de tipo censal, a quienes se
les aplicd una encuesta de 19 preguntas con una escala de cinco categorias de respuestas
referida a ambas variables, diez para desempefio laboral docente y 9 para clima
institucional Este instrumento tuvo una fuerte confiabilidad de 0.852. Se realizo el anélisis
correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la demostracion empirica de que
un 94% apoya o considera positivamente los requerimientos de los indicadores y las
dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue ampliamente corroborado y
contrastado empleando el chi cuadrado. Se concluy6 que el desempefio docente se
relaciona significativamente con el clima institucional de la Escuela de Infanteria del

Ejército — 2017.

Palabras clave: desempefio, clima institucional, docencia, integracion.
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Abstract

The objective of the present investigation was to determine how the teaching work
performance is related to the institutional climate in the Army Infantry School, in the
period 2017, from the perspective of teachers. The focus was on a quantitative,
correlational descriptive, non - experimental design. The population consisted of 45
teachers and the sample was a census type, to which a questionnaire of 19 questions was
applied with a scale of five categories of answers related to both variables, ten for teaching
work performance and 9 for institutional climate East Instrument had a right reliability of
0.852. The analysis corresponding to the results of the survey was carried out, arriving at
the empirical demonstration that 94% positively supports or considers the requirements of
the indicators and the dimensions proposed in the instrument; this was widely corroborated
and contrasted using chi square. It was concluded that the teaching performance is directly

related to the institutional climate of the Army Infantry School — 2017.

Keywords: performance, institutional climate, teaching, integration.
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Introduccion

Los temas de investigacion estan referidos a desempefio laboral docente y clima
institucional, en una de las unidades educativas més antiguas que tiene el Ejército del Peru:
la Escuela de Infanteria del Ejército.

Considerando que binomio docente-alumno, conforma la parte dindmica del
proceso Yy su participacion es fundamental e imprescindible, la gran mayoria de los trabajos
de investigacion educacionales estan centrados en la participacion de ambos actores. En
este caso estamos tomando en cuenta la participacion docente.

En términos generales el desempefio laboral docente esta considerado como el
rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el docente al efectuar las funciones y
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual
permite demostrar su idoneidad. Este desempefio tiene muchos factores, internos y
externos, que hacen que el docente se sienta satisfecho por su labor, o dicho de otra
manera que le permita desarrollar sus funciones con idoneidad. De ahi deviene la
importancia del desempefio docente, tengo que ser y demostrar ser un buen profesor, para
pretender tener buenos alumnos y después buenos profesionales. Acordamos entonces, que
el desempefio docente es muy importante.

Uno de esos factores que pudieran favorecer o desfavorecer el “desempefio
profesional del maestro”, es el ambiente de trabajo, en el entendido de estructura y
relaciones, identificacion, motivacion; en suma, el clima de trabajo, el clima de la
organizacion, el clima de la institucion, para el tema, el término usado es el Clima
Institucional.

¢ Y qué se entiende por Clima Institucional? El clima institucional se refiere al
conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo percibidas por las diversas actores y

asumidas como factor principal de influencia en su comportamiento. Los factores del clima
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sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla el proceso de direccién en la
institucion pues es una variable que afecta sus resultados; asi la productividad, la calidad,
la creatividad y la satisfaccion de las personas que tiene que ver con el clima. En este caso,
los docentes.

Es por ese motivo que este trabajo de investigacion pretende demostrar, en la dptica
de los docentes, primero como ellos mismos perciben su desempefio como docentes de la
Escuela de Infanteria; luego, como ellos perciben el clima institucional en la Escuela; y
finalmente, si existe relacion entre estas dos variables.

El objetivo general de la investigacion fue determinar como se relaciona el
desempefio laboral docente con el clima institucional. Los objetivos especificos fueron
determinar cdmo se relacionan las capacidades pedagdgicas, la disposicion para la labor
docente, en la calidad educativa los diferentes tipos de liderazgo, vale decir el liderazgo
interpersonal, el liderazgo administrativo, el liderazgo politico antagonico y el liderazgo
politico autoritario, responsabilidad laboral y las relaciones interpersonales con el clima
institucional.

El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capitulos.

El capitulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se pregunté ¢ Cémo se
relaciona el desempefio laboral docente con el clima institucional de la Escuela de
Infanteria del Ejército - 20177, en la vision de los profesores; asimismo se determinaron
los objetivos, importancia, alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta
investigacion.

El capitulo I1, refiera al marco tedrico: antecedentes, bases tedricas de ambas
variables y la definicion de términos basicos.

El capitulo 111, esta referido a las hipdtesis, variables y su operacionalizacion.
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En el capitulo IV se describe la metodologia que se empled para desarrollar esta
investigacion: enfoque, tipo, disefio, poblacion, muestra, técnicas, instrumentos, etc.

En el capitulo V se presenta los resultados de la investigacion, su anélisis,
discusion, para terminar en las conclusiones y recomendaciones que hace el autor a la

direccion.
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Capitulo |

Planteamiento del problema

1.1. Determinacion del problema

En estas ultimas décadas el sistema educativo se ha visto en la imperiosa necesidad
de crear nuevos paradigmas, cambiar los viejos por enfoque nuevos, segun los
requerimientos actuales, y estos requerimientos va por el cambio vertiginoso que han
sufrido ciertos sectores, como la informatica, la tecnologia global, las nuevas profesiones
surgidas, casualmente, a raiz de estos cambios. Por lo tanto, es ineludible el cambio
conductuales, para responder con rapidez y eficiencia a esta nueva realidad. Es por ello,
que la gerencia educativa moderna debe poner mayor énfasis en la atencion del capital
humano, por lo tanto la gerencia educativa debe pensar en la mejora del desempefio
docente.

En la actualidad, se percibe las dos caras de la moneda en el profesorado, unos que
viven la ensefianza con entusiasmo, con alegria, con dedicacion, para contribuir al
crecimiento de sus alumnos y ayudarles a mejorar personalmente. Por otro lado, hay
profesores que viven su profesion con agobio y como fuente permanente de tension, que
lo hacen por cumplir, porque no se siente totalmente a gusto en su centro de labores.

Esta ultima situacién, con frecuencia repercute en la salud del docente, ya sea fisica
0 emocional y, l6gicamente, en su desempefio profesional. Esta es la dura realidad de la
profesion docente se puede observar en varias partes del mundo, mas ain en el Perd, de los
altimos meses. Si no, contabilicemos los meses que tienen “huelgueando” los profesores
del sector publico.

Valdez (2000), en el altimo decenio los sistemas educativos latinoamericanos han

privilegiado los esfuerzos encaminados al mejoramiento de la calidad de la educacion y en
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este empefio se ha identificado a la variable "desempefio profesional del maestro” como
muy influyente, determinante, para el logro del salto cualitativo de la gestion escolar

En el Perd, por los dltimos acontecimientos suscitados, se podria decir que la
reforma educacional no est4 yendo al mismo ritmo del cambio creado por el advenimiento
de la nueva era del conocimiento; por lo menos eso es lo que se pretendia con el cambio en
las leyes educativas, valor que no puede deslindarse de los aspectos motivacionales y
psicologicos prevalecientes en cada miembro y los factores reguladores clima institucional
que hacen a la institucion una entidad sana para cumplir con sus metas y objetivos. Esta
realidad ha impuesto la busqueda de nuevas formas de gestionar el conocimiento de las
instituciones, por lo que han surgido nuevos enfoques los cuales deben relacionarse
estrictamente con la forma de actuar y de aprender.

Brow & otros (1990), el clima esta referido a un conjunto de caracteristicas del
medio ambiente interno institucional y como tal son percibidos por los miembros de ésta.
El clima esta vinculado a las caracteristicas del entorno laboral y que son percibidas,
directa 6 indirectamente, por los integrantes de la institucion y estas caracteristicas
influyen de distinta manera en su modo de comportarse de acuerdo con el nivel de
satisfaccion y motivacion con la labor realizada.

En el sistema Educativo Militar se viene llevado a cabo una serie de acciones, en el
marco de la educacion de calidad, es por eso su preocupacion por que los trabajadores
encuentren un centro de labores donde reine la armonia y se pueda trabajar en paz. Surge
la imperiosa necesidad de que estos hombres sean bien instruidos, por lo tanto deben
contar con buenos docentes o instructores, capacitados en las materias que imparten, con
procedimientos y métodos capaz de llegar a sus alumnos y participar de sus aprendizajes
significativos, con todos los integrantes de la Planta Organica involucrados en el proceso

ensefianza aprendizaje, con una buena infraestructura y un ambiente de armonia y paz.
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La Escuela de Infanteria del Ejército es una de las escuelas de perfeccionamiento
para oficiales del arma de Infanteria, que capacita a los oficiales para desempefarse
eficientemente en las responsabilidades de los grados jerarquicos superiores. Para los
oficiales del grado de Capitan, para desempefiarse como comandantes de Batallones de
Infanteria o similares; y para los oficiales del grado de Tenientes, para desempefiarse como
comandantes de Compafiia de Infanteria, y miembros de Estado Mayor de Unidad

. En este sentido, el clima institucional y desempefio docente constituyen un
elemento fundamental para observar y analizar una informacion clara y fiable sobre las
condiciones del proceso educativo, sus componentes y los actores que en él participan y la
hacen posible. Al respecto, debe proporcionar informacion valiosa para el beneficio de los
educandos en su aprendizaje, de igual forma contribuir a que el docente se sienta a gusto
con la labor que desempefia. El clima es la percepcion global y dinamica que tienen los
profesores y directivos de una institucion y del ambiente en el que se desarrolla su trabajo.
Por lo que es necesario conocer y determinar si los docentes de la Escuela de Infanteria
perciben un clima favorable, y como éste incide en su desempefio, ya que los indicadores
nos daran un reflejo de la actitud del profesor.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG: ¢Como se relaciona el desempefio laboral docente con el clima institucional en

la Escuela de Infanteria del Ejército — 20177
1.2.2. Problemas especificos

PE1: (Como se relacionan las capacidades pedagdgicas con el clima institucional

en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017?

PE2: ;Cdmo se relacionan las disposiciones para la labor docente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017?
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PE3: (Cdémo se relaciona la responsabilidad laboral con el clima institucional en la

Escuela de Infanteria del Ejército — 2017?

PE4: ;Como se relacionan las relaciones interpersonales con el clima institucional

en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
OG: Especificar como se relaciona el desempefio laboral docente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

1.3.2. Objetivos especificos
OEL1: Especificar cbmo relacionan las capacidades pedagogicas con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

OEZ2: Especificar cdmo se relacionan las disposiciones para la labor docente con el

clima institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

OE3: Especificar como se relaciona la responsabilidad laboral con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

OE4: Especificar como se relacionan las relaciones interpersonales con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

1.4. Importancia y alcances de la investigacion

Se pretende demostrar la relacion entre el desempefio laboral docente con el clima
institucional, durante el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Al punto de vista teorico esta investigacion contribuira al desarrollo cientifico

dentro del contexto de los sistemas de calidad educativa.
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Al punto de vista practico, servira para que los involucrados en el proceso
educativo tomen mayor conciencia sobre la importancia del desempefio docente en su
relacion con satisfaccion laboral.

Al punto de vista metodoldgico, contribuira a desarrollar la investigacion cientifica.

Los resultados de la presente investigacion les serviran a las autoridades
responsables de la Escuela de Infanteria, particularmente al Coronel Director para aplicar
estrategias apropiadas que permitan mejorar la calidad del servicio educativo.

Alcance temporal, se realizé en el segundo semestre del afio 2017.
Alcance social, docentes de la Escuela de Infanteria — 2017,
Alcance espacial, se realizo en las instalaciones de la institucion castrense en mencion, en
el distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima.
1.5. Limitaciones de la investigacién

La limitacién en estos tipos de investigacién social, son el tiempo que disponen los
sujetos de investigacion, para las encuestas; pero nada que haya impedido terminar esta
investigacién, coordinamos con la direccidn, y recibimos gran apoyo de parte de ella, asi

como de los docentes.
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Capitulo 11
Marco teorico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Martinez (2013), en su trabajo de investigacién Clima organizacional y desempefio
laboral de los docentes adscritos al departamento de preescolar de luz, concluyendo que,
en cuanto a Clima Organizacional, las instalaciones fisicas retinen las condiciones para
trabajar adecuadamente, ya que predomina el orden, la distribucion del espacio en las areas
de trabajo, ademas se cuenta con todos los materiales necesarios para realizar el trabajo.
Asimismo, el lider integra al personal en los procesos internos, se gestionan las
condiciones para que las labores se realicen sin limitaciones, existe entre el personal un
lider capaz de orientar la participacion en las actividades y se utiliza el poder como factor
determinante en el desarrollo de la vida organizacional. Del mismo modo, se obtuvo que la
informacion fluye de manera efectiva en todos los niveles, los mensajes son comunicados
de forma escrita a todos y cada uno de los niveles del Departamento.

En cuanto a desempefio al nivel de desempefio laboral de los docentes adscritos al
Departamento, se obtuvo que el docente tiene la destreza que se requiere, conoce la
capacidad que tiene para desempefiar su trabajo, forman equipos para alcanzar el fin de la
institucion, y en conjunto con la direccién forman un equipo para alcanzar los objetivos
institucionales. Por otro lado, se obtiene que se organiza la produccion del trabajo en
relacion a criterio de eficiencia, se promueve el trabajo en equipo para realizar la
planificacion, se proporciona la ayuda técnica para planificar estrategias innovadoras, y el
trabajo realizado aumentan los niveles de productividad del Departamento. Para
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desemperio laboral de los

docentes, se calculo el Coeficiente de Pearson para determinar la correlacion entre las
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variables Clima Organizacional y Desempefio laboral, el cual dio como resultado 0,269,
determinandose una correlacion positiva débil, lo que indica para el caso de la institucién
estudiada que, el clima organizacional influye debilmente en el desempefio laboral de sus
docentes.

Aurratia (2010), en su tesis titulada Desempefio laboral y condiciones de trabajo
docente en Chile: influencias y percepciones desde los evaluados, presentada en la
Universidad de Chile, realiza una discusion respecto del rol del docente en el sistema
escolar, para finalizar describiendo los procesos, mecanismos e instancias de evaluacion
que se han desarrollado para el mejoramiento de la calidad de la profesion docente. A raiz
de esto, surge la pregunta que orienta todo su proceso investigativo: ¢De qué manera
perciben los docentes que las condiciones de trabajo y la satisfaccién laboral son factores
que inciden sus desempefios laborales y qué relacion tiene esta con sus resultados en la
Evaluacion de Desempefio Docente. Un resultado relevante es que la mayoria de los
profesores opina que las condiciones materiales de trabajo docente no son las adecuadas
para realizar su labor pedagdgica, y por lo mismo, son visualizadas como un factor
disruptivo en la satisfaccion laboral y en menor medida en su desempefio docente.
Finalmente, indica que para los docentes las condiciones materiales de trabajo y la
satisfaccion laboral se encuentran relacionadas y mediadas por el sentido vocacional de la
profesion.

Caligliori & otros (2003), en un trabajo de investigacion titulado Clima
organizacional y desempefio de los docentes en la Universidad de Los Andes. Estudio de
un caso, en Venezuela, pretenden instrumentar acciones que permitan orientar, mejorar y
modernizar los procesos gerenciales y de toma de decisiones, asi como aumentar la
flexibilidad y eficiencia de los mismos. También, buscan optimizar el desempefio

académico de los profesores adscritos a esta dependencia, de tal forma que puedan



24

desarrollar habilidades y destrezas en su labor profesional, contribuyendo de esta manera a
elevar la calidad de la formacion de los futuros profesionales de la salud. Por ello, esta
propuesta estard dirigida al personal docente, directivo (Directores, Jefes de
Departamentos y Jefes de Catedras) y miembros del Consejo de la Facultad de Medicina.
De esta manera se espera que se transforme esta facultad en una organizacién con carécter
dindmico, que se movilice en funcién de las metas y que le proporcione satisfaccion
laboral a los docentes, lo cual incidiria en el ambiente general de la organizacion,
produciendo un clima de armonia y estabilidad psicoldgica, tan importante en la labor
académica. Ademas, se ha detectado en el personal directivo la necesidad de adquirir
conocimientos sobre el proceso gerencial, a objeto de llevar a la préctica las diferentes
funciones administrativas con plena eficiencia y dinamismo, coordinando con precision,
pero con flexibilidad, la participacién de todos los actores de la comunidad universitaria y
asi controlar el funcionamiento organizacional de su respectiva escuela. Asimismo, esto
permitird optimizar las funciones gerenciales de los docentes, cuyo propo6sito contribuira a
desarrollar sus destrezas y habilidades y asi mejorar su labor profesional, elevando la
calidad de la educacion universitaria de nuestro pais. Finalmente encuentran relacion
directa entre clima organizacion y desempefio docente.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Lagos (2014), en su tesis titulada Influencia del clima organizacional en el
desempefio de los docentes del nivel de secundaria de la Institucién Educativa Privada
Trilce Salaverry — ubicada en el distrito de Jesis Maria — provincia de Lima — region
Lima en el afio 2011, presentada en la Universidad Mayor de San Marcos, realiza una
investigacion de tipo basico, de disefio no experimental y de corte transversal; utilizando el
método estadistico de regresion y el de correlacion conjunta de las variables, concluy6 en

una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente; ademas
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que existe relacion entre las dimensiones relaciones Humanas, Procesos Internos y
Sistemas Abiertos de la variable independiente con la variable dependiente Desempefio
Docente.

Pérez (2012), en su tesis titulada Relacion entre el clima institucional y desempefio
docente en instituciones educativas de la Red n° 1 Pachacutec — Ventanilla, presentada en
la Universidad San Ignacio de Loyola, realiza una investigacion con enfoque cuantitativo
El estudio tuvo como proposito establecer la relacion entre el clima institucional y
desempefio docente. La muestra estuvo conformada por 100 docentes de las instituciones
educativos de la Red 1. El tipo de estudio es correlacional y el disefio descriptivo
correlacional. Se aplico el instrumento de clima Institucional elaborado por Martin (1999)
y adaptado por Pérez (2010) por validacion por expertos, 0.98 y confiabilidad por
consistencia interna, Alpha de Cronbach de 0.948. Para el desempefio docente, se aplico la
prueba elaborada por Valdés (2004) y adaptada por Salluca (2010), con validez de 0.98 y
confiabilidad de 0.915.Se encontrd correlacion media entre el clima institucional y
desempefio docente, encontrandose ademas correlacion media en todas las dimensiones del
clima institucional con el desempefio docente. El estudio concluye en que existe
correlacion positiva entre el clima institucional y el desempefio docente en las instituciones
educativas de lared 1 de Ventanilla.

Meza (2012 ), en su tesis denominada Clima organizacional y desempefio docente
de la institucion educativa emblematica Santa Isabel de la Provincia de Huancayo-2011
con una poblacion de 155 personas (110 docentes y 45 administrativos) y una muestra
censal; se utilizd como instrumento el cuestionario para recoger informacion para el
estudio de investigacion y concluye esta investigacion en que existe una correlacion
positiva fuerte entre el clima organizacional y el desempefio docente; entre el clima

organizacional y la capacitacion del docente, existe una correlacion positiva débil entre la
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motivacion referente al clima organizacional, existe una correlacion positiva media
moderada entre las relaciones interpersonales referente al clima institucional las
condiciones observables frecuente del desempefio docente.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Referente a Desempefio Laboral Docente

2.2.1.1. Definiciones

Valdez (2000), en el ultimo decenio los sistemas educativos latinoamericanos han
privilegiado los esfuerzos encaminados al mejoramiento de la calidad de la educacion y en
este empefio se ha identificado a la variable "desempefio profesional del maestro™ como
muy influyente, determinante, para el logro del salto cualitativo de la gestion escolar.

Para Bretel (2002) es indispensable precisar cual es la mision educativa especifica
del docente y en este contexto, contribuir, desde los espacios estructurados para la
ensefianza sistematica, al desarrollo integral de las personas, incorporando sus dimensiones
bioldgicas, afectivas, cognitivas sociales y morales, su funcién es mediar y asistir en el
proceso por el cual nifios y jovenes desarrollan, sus conocimientos, sus capacidades, sus
destrezas, actitudes y valores en el marco de un comportamiento que valora a otros y
respeta los derechos individuales y sociales. Para realizar esta mision los docentes
necesitan creer en ella 'y en que es posible realizarla bien.

Orellana (2003), sefiala que el docente es un profesional especializado en la
ensefianza y el aprendizaje sobre determinado conocimiento del campo de la ciencia, la
humanistica o el arte. Como especialista de un determinado conocimiento y en el ejercicio
del saber que lo capacita para relacionar conocimientos, disefia contenidos de la ensefianza
de la mejor manera posible, ya sea empleando los instrumentos mediadores de la palabra o
estrategias iconicas que incidan en el aprendizaje del alumno, configurando un proceso

denominado de ensefianza- aprendizaje.



27

Rueda & otros (2004) indican que, para desarrollar practicas educativas eficaces,
los profesores necesitan poner en operacidn sus saberes 0 conocimientos, por lo que se
requiere un conocimiento en accién, o dicho en otras palabras, un saber hacer que
pretenda, aungque no siempre se logre, establecer una congruencia entre lo que se sabe
sobre la ensefianza y el aprendizaje y lo que se hace en un contexto particular de trabajo
con los alumnos. Esto hace necesario que los docentes tengan nociones claras y en el
mejor de los casos, cuenten con teorias sobre la docencia que orienten su quehacer dentro
y fuera de las aulas.

Para Valdés (2004), el desempefio docente es una variable influyente, determinante,
para el logro del salto cualitativo de la gestion escolar. El fracaso o el éxito de todo sistema
educativo dependen fundamentalmente de la calidad del desempefio de sus docentes.

Ponce (2005) sefiala que el desempefio profesional se refiere a la actuacion del
docente, que expresa la interrelacion dialéctica de las competencias profesionales
pedagogicas para orientar, guiar, controlar y evaluar el proceso educativo y la produccion
intelectual del profesorado en formacion, con la que demuestra el dominio de las tareas y
funciones disefiadas para ese rol, en los diferentes contextos de actuacion.

Para Cahuana (2006) es el ejercicio practico de una persona que ejecuta las
obligaciones y roles establecidos legal, institucional y socialmente, pero que son inherentes
a la profesion docente. Entre tales actividades, se mencionan la planificacion y
programacion educativa, la facilitacion del aprendizaje, el empleo de estrategias didacticas,
el uso de materiales y medios didacticos, la evaluacion del aprendizaje, etc. Las que
configuran en su conjunto, lo esencial del proceso educativo. Esta esencialidad del factor
desempefio docente ya considerada en la determinacion del problema de investigacion se
ha verificado mediante mdaltiples estudios, al punto que se ha incluido un conjunto de

rasgos relativos al desempefio docente, como propios del patron de las denominadas
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escuelas eficaces, entre las que se mencionan una elevada participacion de la docencia en
las decisiones pedagdgicas, considerandoseles como profesionales expertos. (p.65)

Diaz (2007) dice que el nivel de desempefio elemental o mejorable de un docente

se caracteriza por:

(@) Una programacion de la ensefianza, que adecua a los intereses y necesidades de los
alumnos;

(b) Uso de estrategias explicitas para la motivacion de los alumnos, asi como el
aprovechamiento de la variedad de recursos didacticos, incluidos los recursos que ofrece el
medio;

(c) Las evaluaciones de los aprendizajes que incluyen evaluaciones iniciales, formativas y
sumativas;

(d) El trato diario con los alumnos, con los padres de familia y el equipo docente de la
institucion; y

(e) La capacidad de atender la diversidad existente en su salon de clases y el clima que
propicia en el aula.

Diaz (2007) declara que el desempefio del docente incluye la practica docente y la
dedicacion al centro escolar. La dedicacion del docente al centro escolar incluye: la
coordinacion docente; la participacion en 6rganos colegiados; la participacién en
actividades complementarias y extracurriculares planificadas por el centro; y la
participacion en el desarrollo de los programas docentes que planifica el centro y que se
incluyen en el plan anual. La practica docente es la actividad que el docente desarrolla
dentro del aula y que incluye: las relaciones con los alumnos, la organizacion de la
ensefianza, el clima de aula, las relaciones con los padres y la atencion a la diversidad en el

grupo de alumnos.



29

2.2.1.2. Caracteristicas de un buen desempefio docente

Para Castella & otros (2007), la actual concepcion de la educacion, que sitda al
alumno en el centro del proceso de aprendizaje, la tarea fundamental del profesor consiste
en ayudar a aprender. Un docente puede dominar una gran variedad de técnicas de
ensefianza, pero si los estudiantes no aprenden, esas técnicas se tornan irrelevantes. Lo que
hace bueno a un docente es conseguir que el alumno aprenda.

Algunos factores que integran el desempefio del docente y que sirven para valorar
su grado de competencia son las siguientes:
(@) el estilo del docente y su relacion con el alumnado,
(b) el docente como experto en el ambito de los conocimientos,
(c) el docente como facilitador de aprendizajes,
(d) el docente como orientador y motivador,
(e) el docente como evaluador,
(f) el docente como cooperador con sus colegas en la mejor del curriculo,
(9) el docente como profesional capaz de reflexionar sobre su practica y
(h) el docente como visionario, abierto a innovaciones.
2.2.1.3. Evaluacion del desempefio docente

Rodriguez (1999) la evaluacion del desempefio docente es un proceso inminente
dentro de la evaluacién institucional. A través de la misma se asigna valor al curso de la
accion. Es la formulacion de juicios sobre normas, estructuras, procesos y productos con el
fin de hacer correcciones que resulten necesarias y convenientes para el logro mas
eficiente de los objetivos-, entonces de define como un proceso sistematico de obtencion
de datos vélidos y fiables, con la Unica finalidad de valorar el efecto educativo real y
significativo, que produce en los estudiantes el quehacer profesional de los docentes, en

cuanto a sus capacidades didacticas, su emocionalidad, responsabilidad laboral, su dominio
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del contenido de la asignatura que imparte y la naturaleza de sus relaciones interpersonales
con sus alumnos, colegas y directivos.

Se deduce, entonces, que el proceso de evaluacién consiste en proceder a conocer
una realidad que existe en forma real, en constante movimiento, y en donde influyen una
infinidad de factores evidentes y otros no tan evidentes. Dentro de una situacion de esta
naturaleza, la evaluacion del desempefio docente resaltaria aquellas situaciones
conflictivas, en las condiciones y acciones realizadas por el personal docente. De hecho,
esta evaluacion se convertiria en una actividad frecuente para la mejora de todo el proceso
de aprendizaje.

La evaluacion del desempefio docente no debe ejecutarse, ni ser percibida por los
profesores evaluados, como una estrategia de vigilancia jerarquica, para controlar las
actividades, la conducta y la forma de ser del personal docente, sino como un modo de
fomentar y favorecer el perfeccionamiento profesional y personal del profesorado, como
un proceso que ayude a identificar las cualidades que conforman el perfil del docente ideal,
para generar politicas educativas que contribuyan a su generalizacion.

Segura (2003), citado por Estrada (2005), refiriéndose al perfil ideal del profesor
universitario, desde su vison realista, afirma lo siguiente: Los cambios educativos, parten
de la necesidad de tener verdaderos educadores dentro de la universidad, que vayan mas
alla de la entrega de informacién, es decir que eduquen. Esto se aprende; existen diferentes
métodos y técnicas de ensefiar; sin embargo, otros aspectos como la vocacién del docente
para que siembre en sus estudiantes la semilla del amor y el carifio por lo que hacen. Esto
significa que cualquiera no es educador. Llega a serlo verdaderamente aquel que tiene el
don, la vocacion, el gusto y en interés por ensefiar, por cultivar.

No se puede emplear un modelo coercitivo de evaluacion de desempefio docente,

pues en todo caso, las transformaciones educativas deben ser logradas con la participacion
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y colaboracién de los docentes y no contra ellos. Menos, podria realizarse como una
imposicion institucional, deberia ser un proceso natural y agradable. Por otra parte, debido
a la funcién publica y social que realizan los educadores estan sometidos frecuentemente a
un sin fin de valoraciones, por todos aquellos que reciben directa o indirectamente sus
servicios. Se plantea entonces el problema, de que estas valoraciones y opiniones que se
producen en forma esponténea sobre el desempefio docente de los profesores pueden dar
lugar a situaciones de ambiguedad y de contradicciones, producidas por un alto nivel de
subjetividad, que pueden ser causas de tomas de decisiones inadecuadas y de
insatisfaccion, desmotivacion y baja autoestima de los docentes. Resulta evidente, la
necesidad de un sistema de evaluacion del desempefio docente, que haga justo y racional
ese proceso, y que permita valorar, con el mayor grado posible de objetividad, profundidad
e imparcialidad. No se trata de sacar los trapos sucios; sino de mejorar el desempefio
docente en un proceso de evaluacion que respete la dignidad personal de los profesores.

Ahora bien, los resultados de la evaluacion del desempefio docente pueden ser
utilizados para impulsar la realizacion profesional, la autonomia, el desarrollo de la
autoestima y la colaboracion entre los educadores, o bien puede invertirse y promover
recelos, sentimientos de culpabilidad, competencia desleal, miedos y rechazos del personal
docente a cualquier proceso de evaluacion, debido a las desviaciones de que pueda ser
objeto la evaluacion y sus consecuencias para los docentes.
2.2.1.4. Desempefio docente y planificacién

Planificar es pensar y organizar una suma de acciones o de actividades imaginando
el conjunto de elementos y variables que se ponen en juego para lo que se pretende se
pueda conseguir con éxito. Por lo tanto, cualquier situacién, accion, o actividad esta
rodeada de un conjunto de variables que, conocidas y trabajadas con anterioridad, permiten

actuaciones mas adecuadas y facilitan poder entender mejor el resultado obtenido,
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independientemente del éxito o fracaso conseguido. En la escuela, concebida como
comunidad de aprendizaje, es necesario planificar el trabajo del dia a dia. El docente debe
ser una persona reflexiva, capaz de escoger mejores estrategias de planificacion y de
accion (Giné y Parcerisa, 2003).

Son muchas las variables que influyen en los métodos y formas de ensefiar, tales
como: el papel del profesor y el de los alumnos, las relaciones interactivas y la
comunicacion, los tipos de agrupamiento, los materiales y recursos didacticos, la
organizacion de los espacios, la distribucion del tiempo, etc. Sin embargo entre todas estas
variables, el elemento primordial que identifica y configura un método es la secuencia de
actividades reflejada en la planificacion didactica. La planificacion debe ser flexible,
adoptando una ordenacion y articulacion de las actividades variable, es decir, con
posibilidades de modificacion en funcidn de los multiples factores e interacciones que ser
produzcan en el curso del complejo proceso de ensefianza — aprendizaje (Iglesias Cortizas
y Rodriguez de Castro, 2007).
2.2.1.5. Dominios del desempefio docente
En nuestra vecina Colombia, el 2002, el Ministerio de Educacion y Cultura publico el
Manual de la evaluacion del desempeiio “Evaluar para mejorar”.

“Evaluar para Mejorar” parte de la conviccion, que los profesionales que se desempefian
en el aulay en la institucion educativa, son educadores comprometidos con la formacion
de sus estudiantes y se involucran como personas en esta tarea con todas sus capacidades y
valores. Por tanto, busca contribuir al mejoramiento de su labor y por consiguiente al
mejoramiento de los aprendizajes y desarrollo de los estudiantes, identificando mediante la
evaluacion de desempefio, las necesidades de desarrollo de conocimientos y competencias

propias de la docencia.
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“Evaluar para Mejorar” identifica los campos en los cuales el docente desempefia su labor.

Esta labor que realiza se ubica en cuatro niveles: la accion del docente sobre si mismo, la

que realiza en el aula y otros ambientes de aprendizaje, la que desarrolla en el entorno

institucional y la que ejerce en el contexto sociocultural.

ACCION SOBRE
SI MISMO

ACCION EN EL AULA
Y OTROS AMBIENTES
DE APRENDIZAJE

ACCION EN EL
ENTORNO
INSTITUCIONAL

ACCION EN EL
CONTEXTO
SOCIOCULTURAL

Figura 1. Dominios del desempefio docente
2.2.1.6.1. Campos en los cuales se ejerce el desempefio docente.

La labor que desarrolla el docente sobre si mismo esta relacionada con su
formacion y la organizacion de su vida personal. La formacion profesional cubre el
desarrollo de programas de Educacion Superior a nivel de pregrado y postgrado; pero
también una actividad constante de actualizacion en los diversos campos del conocimiento
relacionado con la educacidn; esto es: la pedagogia, sus ciencias auxiliares, la
normatividad educativa, y las politicas, lineamientos y directrices del estado sobre la
materia; también incluye la actualizaron permanente en el campo especifico del
conocimiento o area de trabajo. En un nivel mas privado, la organizacion de su vida
personal es primordial para que el docente pueda desempefiarse con entusiasmo,
tranquilidad y dedicacion al proceso formativo de sus estudiantes.

El campo de mayor impacto es el desempefio en el aula de clase y demas
ambientes de aprendizaje como laboratorios, biblioteca, patios de juego, canchas
deportivas, etc. Esta labor es, quizas la de mayor grado de diversidad y complejidad;
también, la directamente relacionada con el aprendizaje de los estudiantes. En un intento

por sistematizar esta labor, se pueden caracterizar tres momentos: las actividades previas,
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la ejecucion de las actividades de aprendizaje y las actividades posteriores. Como todos
sabemos, el docente realiza un sinnimero de actividades previas de planeacion,
preparacion y organizacion.

La labor que desarrolla el docente en el entorno institucional esta relacionada con
dos grandes lineas: el ambiente (fisico y humano) y la estructura del proyecto educativo;
ademas de la entrega e identidad del docente con la institucion donde labora,
cumplimiento de normas institucionales, relaciones interpersonales con comparieros,
superiores y subordinados, e inclusive con padres de familia.

La labor que desarrolla el docente en el contexto sociocultural esta relacionada
con la estructura social, econdmica, politica y cultural regional o nacional. La labor que
trasciende mas alla de lo institucional, que abarca la comunidad y que es motivo de
reconocimiento; ocupa un lugar de consideracién que le permiten participar en actividades
de nivel superior: el cambio cultural, particularmente en la forma de pensar y actuar.
2.2.1.6. Ventajas de evaluacién desempefio

De acuerdo a Wether & otros (2008), citados por Matamoros (2010), las ventajas de la

Evaluacion del desempefio y que deberian adecuarse al desempefio docente en las I.E. son
las siguientes:

e Para mejorar el desempefio: Mediante la retroalimentacion, el gerente y el
especialista de personal realizan acciones adecuadas para mejorar el rendimiento de
cada integrante de la organizacion, como son las Politicas de compensacién.

e Para tomar decisiones de ubicacion: Las promociones, transferencias y
separaciones se basan por lo comun en el desempefio anterior o en el previsto. A
menudo las promociones son un reconocimiento del desempefio anterior.
Necesidades de capacitacion y desarrollo. El desempefio insuficiente puede

indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado. De manera similar, el
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desempefio adecuado o superior puede sefalar la presencia de un potencial

latente que aln no se aprovecha.

e Para detectar imprecision de la informacion: El desempefio insuficiente puede
indicar que existen errores en la informacion de analisis de puesto, los planes de
recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion del
departamento de personal. Al confiar en informacion que no es precisa pueden
tomarse decisiones inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria.

e Corregir errores en el disefio del puesto: EI desempefio insuficiente puede sefialar
errores en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos
errores.

e Enfrentar desafios externos: En ocasiones el desempefio se ve influido por factores
externos, como la familia, la salud, las finanzas, etcétera. Si estos factores aparecen
como resultado de la evaluacion del desempefio, es factible que el departamento de
personal pueda prestar ayuda.

Como se desprende para los exdmenes de seleccion, una organizacion no puede
adoptar de manera arbitraria cualquier sistema de evaluacion del desempefio. El sistema
debe ser valido confiable, efectivo y aceptado. Ademas de poseer estas caracteristicas,
debe adaptarse a las necesidades especificas de la organizacion.
2.2.1.7. Dimensiones

Héctor Valdés considera la labor docente como actividad pedagogia profesional y
desde una visién holistica y sistémica, considera cuatro dimensiones para el desempefio
docente:

1. Capacidades pedagdgicas
2. Disposicion para la labor docente educativa

3. Responsabilidad laboral



36

4. Relaciones interpersonales
2.2.2. Referente a Clima Institucional
2.2.2.1. Definiciones

En relacidn al clima organizacional, Chiang (2010) nos muestra la evolucién del
término: un primer grupo de definiciones resaltaron las propiedades o caracteristicas
organizacionales dominando en primera instancia los factores organizacionales o
situacionales; un segundo grupo de definiciones dieron mayor relevancia a las
representaciones cognitivas y representaciones en los que los factores individuales son
determinantes; y un tercer grupo de definiciones ha considerado al clima con un conjunto
de percepciones fundamentales o globales en que se considera la interaccion entre la
persona y la situacion.

Payne (1971), es un concepto fundamental que refleja los contenidos y la fuerza de
los valores prevalentes, las normas, las actitudes, las conductas y los sentimientos de los
miembros de un sistema social que pueden ser medidos operacionalmente a través de las
percepciones de los miembros del sistema u otros medios observacionales u objetivos.
Considera el clima con un concepto ecoldgico.

James (1978), el clima es la suma de las percepciones de los miembros sobre la
institucion, sin embargo para Schneider y Reichers (1983), el clima es una percepcion
molar, basada en percepciones mas particulares.

Brow & otros (1990), el clima esta referido a un conjunto de caracteristicas del
medio ambiente interno organizacional y como tal son percibidos por los miembros de
ésta. El clima esta vinculado a las caracteristicas del entorno laboral y que son percibidas,
directa 0 indirectamente, por los integrantes de la organizacion y estas caracteristicas
influyen de distinta manera en su modo de comportarse de acuerdo con el nivel de

satisfaccion y motivacion con la labor realizada.
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Toro (1992), el clima es la apreciacién o percepcion que las personas desarrollan de
sus realidades en el trabajo. Esta apreciacion es el resultado de un proceso de formacion y
establecimiento de conceptos que se dan en la interrelacion de sucesos, reacciones y
actuaciones con los demés miembros de la organizacion.

Ferndndez (1985), el clima es el tono o atmdsfera general del centro educativo o de
clase, percibido fundamentalmente por los estudiantes. Dentro de esta linea algunos
evaluadores incluyen ademas la percepcién de los profesores y mas excepcionalmente,
otros miembros de la comunidad educativa. El clima entendido como cualidad
organizativa. Es una concepcién que parte de la consideracion de la institucién educativa
COMO una organizacion y que consecuentemente, utiliza como principal fuente de
informacion a directivos y profesores, esto es, personas conocedoras de los entresijos que
marcan el funcionamiento del centro.

Gibson & otros (2003), el clima institucional es el conjunto de caracteristicas que
una organizacion y estas la diferencian de otras organizaciones, siendo de relativa duracion
en el tiempo y que ejercen influencia en el comportamiento de la persona. Estos autores
establecen que el clima es la sensacion o caracter del ambiente organizacional, siendo esta
una cualidad relativamente duradera en el tiempo y en el medio ambiente, ademas ejerce
influencia en el comportamiento y que pueden considerarse como atributos de los
trabajadores y por ende de la organizacion.

Chiavenato (2004), el clima determina el ambiente interno que existe entre los
miembros de la institucion; esta estrechamente ligado con el grado de motivacion de sus
participantes, ademas es la calidad de la organizacion que es percibido y experimentado
por sus miembros y que influye en su comportamiento. Este concepto considera que la
atmosfera interna, la calidad de la institucion y la motivacion que manifiestan los

individuos son elementos decisivos para lograr un optimo clima en la institucion.
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Martinez Santos (2008), existen dos factores a considerar en cada organizacion: la
estructura y los procesos. Con respecto a la estructura puede considerarse los factores
fisicos, y en relacion con los procesos a las caracteristicas internas de la organizacion.
Entonces el clima se conforma como el producto de estos aspectos circunscriptos y
aplicados en un &mbito laboral establecido. Citado por Gamarra (2014).
2.2.2.2. Enfoques

Rodriguez (2004) menciona los diferentes enfoques catalogando desde tres
perspectivas el clima:

Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripcién de las caracteristicas
de la organizacidn, que diferencian a unas organizaciones de otras, son relativamente
perdurables e influyen en la relacion de las personas con el medio laboral.

Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva: Se considera al clima como un atributo de las
personas, es de caracter subjetivo y su origen esta en las percepciones que tienen los
sujetos acerca de las diferentes caracteristicas del contexto laboral. Se pone el énfasis,
pues, en las variables individuales, a diferencia del anterior, que lo ponia en las
caracteristicas de la organizacion.

Perspectiva interaccionista: vinculada a las relaciones interpersonales e interambientales,
por lo que se considera que el clima consiste en las percepciones personales globales que
reflejan la interaccion entre ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos. Se intenta, por
tanto, reconciliar la perspectiva subjetiva u objetiva, pues segln los autores que siguen esta
perspectiva, las perspectivas del clima no se deben solo a las caracteristicas subjetivas u
objetivas, sino a los esfuerzos de los individuos para comprender la organizacion y los

roles que se desarrollan en esta.
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2.2.2.3. Importancia

En las organizaciones actuales el tema del clima se ha vuelto primordial, ya que
permite diagnosticar la situacion de la empresa y corregir u optimizar a tiempo.

Patterson & otros (2004), la productividad de una empresa mejora en funcion que
mejora el clima institucional, sefialan ademaés la importancia del clima para el
mejoramiento de puestos, ademas establecen que el conducir un clima organizacional
agradable es el punto de partida para la reingenieria humana del trabajador y dicho paso es
previo a la reingenieria de la organizacion.

Ibafiez (2002), en una organizacion o institucion debemos tomar en cuenta la
esencia, ambiente, orden y patrones establecidos. Es necesario incluir las versiones que
surgen de los miembros respecto a los distintos elementos de la organizacién, tales como:

« Politicas institucionales, las politicas establecidas pueden influir en el clima
organizacional.

« Estructura institucional, estructura organizada de acuerdo con los principios
burocréticos tradicionales.

« Condiciones econdmicas, la situacion economica de la institucion, puede ser
percibida como un factor de riesgo, recompensas y conflictos.

* Estilo de liderazgo, instituido desde los niveles superiores, es muy posible su fuerte

impacto en la institucion.

* Valores gerenciales, son percibidos por los trabajadores como paternalistas,

agresivos, formales o informales.

* La forma de vestir, la edad, el comportamiento de los trabajadores, pueden tener

cierta influencia en el clima institucién.
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La gestion debe incluir la tarea de medicion y evaluacion del clima de manera
individual como compartida pues cada miembro tiene una opinion particular acerca de la
atmosfera interna de la organizacion, y asi tomar conciencia de que el clima es un factor
dindmico y de permanente evolucion.

Guillén (2000), citado por Fernandez (2005), el clima institucional es importante
por las siguientes razones:

* Permite informacion sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones de los miembros
en relacion con las diversas variables que intervienen en una organizacion (metodologia,

supervision, estructura, etc.).
* Se dispone de informacion sobre las condiciones laborales existentes.
* Incentiva la participacion en las diversas actividades del sistema.
* Potencia los mecanismos de comunicacion y relacion laboral.

* Favorece el logro de una vision integradora de la organizacion.
2.2.2.4. Caracteristicas
Para Alcocer (2003) el sistema en una institucion proyecta un determinado clima

institucional, influyendo en las actitudes y el comportamiento de los individuos. Las
actitudes manifiestas pueden vincularse a aspectos como desempefio, produccién,
satisfaccién, adaptacion, etc., revistiéndola de ciertas caracteristicas:

El clima se circunscribe al ambiente laboral.

Ellas son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores que se desempefian

en ese contexto ambiental.

El clima repercute en el comportamiento laboral.

El clima es una variable mediadora entre el sistema organizacional y el

comportamiento individual. Las caracteristicas de la organizacién son relativamente
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permanentes en el tiempo, diferenciandose entre las unas organizaciones, asi como a
nivel intraorganizacional.

El clima, las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi como los individuos
que la componen, conforman un sistema interdependiente y dinamico.
2.2.2.5. Dimensiones

Existen diferentes autores y teorias sobre las dimensiones, para efectos del trabajo
emplearemos a Berrocal, S. (2007), quien plantea la existencia de la influencia del estado
afectivo, circunscrito al clima institucional u organizacional en las actitudes de los
colaboradores, las mismas que son medibles en forma objetiva. Para ello realizé un analisis
de las dimensiones y de los items de la escala de Acero (2003) y los condensé en tres
dimensiones: identidad institucional, integracion institucional y motivacion institucional.
2.2.2.5.1. Identidad institucional

El fortalecimiento del sentido de pertenencia en instituciones educativas, de parte
de los docentes, padres de familia y estudiantes, constituye un punto de partida para la
formacion de la identidad institucional. A través del reconocimiento de los miembros de la
comunidad educativa con la institucion se puede lograr la identificacion con la misma, asi
como lograr actuaciones y préacticas que reflejen la identidad institucional.

El ser humano por su inminente naturaleza social requiere establecer relaciones e
interactuar con otros individuos, de ahi que la comunicacion resulta un fenémeno
orientado a satisfacer la necesidad de intercambiar su pensamiento, a través de los signos y
simbolos representados de diversas formas. Sin embargo, las personas, por su inminente
afan de relacionarse con los demas, se ven en la necesidad de comunicarse y transmitir de

una forma clara y concisa sus ideas.
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Cabe destacar que la comunicacién se articula con otros elementos dentro de la
organizacion que permite reflejar los objetivos, mision y vision de la institucion educativa
para sus usuarios, para asi representar la identidad del colectivo escolar,

A través de la identidad institucional se construyen y se abordan tres conceptos que
permite abordar el tema desde la individual a lo grupal y colectivo. Segin Méarquez (2007),
el sentimiento de identidad es el conocimiento de la persona de ser una entidad separada y
distinta de las otras. Es decir, se reconoce a la persona como Unica y distinta a los demas,
involucrando el repertorio y el bagaje que el mismo trae del proceso socio-histérico en el
cual se desenvuelve.

El individuo parte de la necesidad de relacionarse con los otros, es decir desde la
mismidad a la otredad, para eso la personalidad interna como la externa debe ser definida
para relacionarse con el colectivo, y donde lo grupal parte de la identificacion y los
significados, que dado individuo le interpreta. Es decir, el individuo para sentirse parte de
algo debe comenzar por reconocerse para luego integrarse a un colectivo y luego
interactuar con un grupo. Es importante para de definicion de la identidad institucional, ver
cémo los seres humanos se sienten parte de entorno, pero que ese entorno lleva consigo
una identidad internalizada que se ve reflejada en la actuacion y comportamiento de los
miembros de ese entorno.

Martini (2009), desde la perspectiva organizacional educativa conceptualizar la
identidad institucional, implica concebirla como el conjunto de repertorios culturales
compartidos por la comunidad educativa, a partir de los cuales se definen a si mismo,
orientan sus acciones u otorgan sentido a sus practicas cotidianas. La identidad dentro de
un contexto escolar debe integrar las costumbres, la cultura, los valores, la mision, la
vision, los signos y simbolos y sobre todo el compromiso que engloba a la comunidad

educativa.
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La identidad institucional, se manifiesta en dos niveles: el simbdlico y la
conciencia. El primero esta constituido, por los simbolos institucionales, imagen 48
organizacional, los elementos que comprende la indumentaria académica que distingue a la
institucion de otras casas de estudio, cultura, valores, el himno de la institucion, el lema,
entre otros simbolos y el segundo nivel la conciencia que consiste en la
internacionalizacion tanto del significado de los simbolos como de los fines y
compromisos sociales de la institucion con la sociedad; integrando a los diferentes
miembros a la practica de la participacion democrética.

Las entidades educativas pasaron de ser consideradas no s6lo lugar de
conocimiento de los integrantes que participan en ellas, sino que se convierten en entes
emisores de identidad.

Por otro lado, la comunicacion institucional educativa se ha transformado en la
clave, la llave que abre las puertas de la organizacion a sociedades complejas y
cambiantes. Por ello es indispensable incluir en la estrategia de comunicaciones un
esfuerzo muy especial, pues la comunicacion es esencial en la organizacion, no sélo para
transmitir autoridad, sino también para lograr la cooperacion de los distintos miembros de
la comunidad educativa en la consecucion de los objetivos organizacionales.

Martini (2009), en el proceso de identidad en la organizacion educativa, proviene
de la integracién entre comunicacion y gerencia. Dentro de las organizaciones es una
respuesta frente a la creciente complejidad que han querido éstas en el mundo
contemporaneo. No escapan de esta realidad las instituciones educativas publicas, pues
precisamente, dentro de estas instituciones se hace més palpable la necesidad de adhesion

del personal a los objetivos de la misma.
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En la actualidad se reconoce que las organizaciones educativas publicas, tienen una
finalidad y objetivos de supervivencia; que enfrentan ciclos de vida y problemas de
crecimiento. De igual forma, poseen un caracter y una personalidad por lo cual se les
considera micro sociedades, con procesos de socializacion, normas e historias, es decir,
tienen una identidad.

El desarrollo de esta identidad, propia y Unica, para cada organizacion, se estructura
sobre los objetivos y metas que cada una establece para su funcionamiento. Al tiempo,
persigue la adhesion del personal a la cultura organizacional de la institucion, Fortalecer la
identidad hace coherente la funcion de la institucion, extiende la credibilidad en la misma,
producto de la gestion de los intangibles, creando asi valor agregado para la institucion
educativa que sirve tanto para mejorar la relacion con los miembros de la comunidad
educativa, con otras organizaciones publicas y privadas, asi como con los ciudadanos y
con la opinién publica en general.

Berrocal (2007) la identificacién institucional es el grado de pertenencia y orgullo
derivado de la vinculacion con la organizacion. Sentimiento de compromiso y
responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas. Para el efecto, es posible
medirlas a través de indicadores como conocimiento de los objetivos institucionales,
conocimiento de la visién y mision institucional, dandoles un valor personal.
2.2.2.5.2. Integracion Institucional.

Martini (2006) la integracion institucional, esta vinculada al concepto de
participacion educativa. Los roles y niveles de participacion de los diversos actores
educativos en la escuela es algo complejo, ya que hay algunos que abogan por una
participacion restringida, de acuerdo con el rol que se cumpla, mientras otros plantean una

participacion radical y sustantiva.
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Apple (2007) aboga por una participaciéon mucho mas igualitaria en el contexto de
escuelas democréticas ya que:

La democracia alcanza a todas las personas, incluidos los jovenes (...) las personas
comprometidas con la creacion de escuelas democréaticas también comprenden que crearlas
compromete mas que la propia educacion de los jovenes. Las escuelas democraticas estan
pensadas para ser lugares democraticos, de manera que la idea de democracia también
alcanza a los numerosos roles que los adultos desempefian en las escuelas. Esto significa
que los educadores profesionales, igual que los padres, los activistas de la comunidad y
otros ciudadanos tienen derecho a una participacion plenamente informada y critica en la
creacion de las politicas y los programas escolares para si mismos y los jovenes.

Leithwood (1999), las escuelas deben estar dispuestas al cambio, descentralizadas,
donde exista un mayor nivel de participacién democréatica de los profesores, alumnos/as,
padres y madres y de la comunidad escolar. Al respecto refiere que “una escuela que
siendo publica pretenda ir volviéndose popular.

Gento (2008) la participacion y la intervencion deben estar en proporcién con el
nivel de responsabilidad que estén dispuestos a asumir los diversos agentes educativos y
los miembros de la comunidad. S6lo el nivel de participacion y de intervencion de los
diferentes miembros de la comunidad educativa, sentara las bases para una adecuada
integracion institucional. Asimismo, describe diversos niveles de comunicacion, elemento
base para el conocimiento de la realidad educativa, donde los diferentes miembros de la
comunidad educativa tienen la responsabilidad de conocer:

= Informacidn, se transmite, simplemente, una decision tomada por la autoridad
correspondiente para que los afectados la ejecuten.
= Consulta, se pide opinion a los afectados, si bien la decision la toma en

cualquier caso la autoridad pertinente.
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= Elaboracion de propuestas, Los afectados pueden aqui ofrecer opciones y
argumentar a favor o en contra, pero la autoridad decide en todo caso aprobando
0 modificando propuestas, o asumiendo otras diferentes.
= Delegacion, se otorga una delegacion de atribuciones de un &mbito determinado
con responsabilidad ultima del delegante.
= Codecision, se produce la decision en comun, tras la participacion de los
afectados.
= Cogestion: la participacion de los implicados se produce en la toma de
decisiones y en la puesta en préctica de las mismas.
= Autogestion: la decisidn, en este caso, corresponde a quienes han de poner en
préctica dicha decision, a cuyo efecto actian con total autonomia (p.41).
Obviamente los tres primeros niveles son basicos y no conllevan ningin poder de
decision respecto de lo determinado por la autoridad, a lo mas el derecho a ser informado y
a tener voz e iniciativa respecto a las propuestas, mas no la posibilidad de llevarlas a cabo
tal como fueron concebidas por sus elaboradores. Los Gltimos tres si comportan una cierta
transferencia del poder decisorio y una autonomia real, aunque 51 gradual respecto de la
autoridad, lo que les da un caracter democratizador bastante profundo respecto a la gestion
escolar y a todos sus actores.
Flamey (2009) considera que para que exista una adecuada integracion
institucional, es necesario establecer niveles de participacion de los diferentes miembros
de la comunidad educativa en la institucion. Asi se tiene que los niveles son:
Informativo, constituye el nivel minimo de participacion y se refiere a la
disposicion, por parte de la escuela, de informacion clara y precisa sobre el sentido de la
educacion para cada uno de los actores y estamentos del sistema; acerca del Proyecto

Educativo Institucional (PEI), planes y programas en ejecucion; derechos y deberes de
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cada uno de los actores del sistema; mecanismos formales e informales para la
comunicacion y coordinacion entre los actores; reglas, normativas y mecanismos de
control; proceso educativo y de aprendizaje del alumnado, entre otros.

Colaborativo, constituye el nivel mas comun de participacion para la integracion y
se refiere a la cooperacidn de los miembros de la comunidad en actividades tales como:
actos o eventos escolares; ayuda en la reparacion de infraestructura, equipamiento escolar
y material didactico; apoyo y mediacion pedagdgica para la adquisicién de nuevos
conocimientos y valores en el hogar y eventualmente a nivel del aula; ayuda en la gestion
administrativa (recaudacion de fondos para inversion, etc.).

Consultivo, para este nivel se requiere la implementacion, por la escuela de
instancias de consulta sobre diversos temas. Hay que diferenciar instancias donde la
escuela no estéa obligada a ejecutar las decisiones sugeridas y otras donde éstas se
incorporan al proceso mayor de toma decisiones de la escuela. Es importante, ademas, que
estos mecanismos se constituyan sobre la base de opciones abiertas, evitando alternativas
predefinidas por las instancias de mayor poder en la escuela.

Toma de decisiones en relacion con objetivos, acciones y recursos, consiste en
incorporar, con derecho a voz y voto, a uno o mas representantes del estamento en las
instancias maximas de toma de decisiones de la escuela.

Es preciso considerar la condicién de que los docentes y padres, madres y
apoderados puedan plantearse en forma informada y propositiva, superando el nivel de la
mera demanda.

Control de eficacia: este nivel les otorga a directores, docentes, padres, madres y
apoderados/as un rol de supervisor del cumplimiento del proyecto educativo y de la
gestion de la escuela. Requiere de la existencia de los niveles anteriores y de la superacion

de la percepcion, por parte de profesores y directivos, de los apoderados como una
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“amenaza” para pasar a considerarlos como interlocutores validos y con derecho a aportar
desde su mirada opiniones, sugerencias y acciones para contribuir al mejoramiento de la
escuela.

Reca & otros (2008), este enfoque tiene como punto de partida la afirmacion de
que el desarrollo sustentable de la integracion institucional depende “del desarrollo de las
capacidades de las personas de tomar control, en tanto individuos y en tanto grupos, sobre
su propio destino”

Berrocal (2007) refiere que la integracion institucional, seria el grado en que los
colaboradores se ayudan entre si, considerando que las relaciones son respetuosas y
consideradas, ademas del grado en que se perciben en el medio interno la cooperacion,
responsabilidad y respeto. Ello puede ser medible a través de indicadores como
comunicacion asertiva y oportuna percepcion del trabajo en equipo.
2.2.2.5.3. Motivacion Institucional.

Hablar de motivacion, implica partir de la teoria de las necesidades. Las mismas
que Maslow (1970) citado por Cérdova (2007) desarrollo como fuente de generacion de
determinados comportamientos. A continuacion, se detallara cada una de ellas.

» Necesidades fisioldgicas. Estas son las necesidades basicas para el sustento
de la vida humana, tales como alimento, agua, calor, abrigo y suefio.

= Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para librarse de riesgos
fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el
abrigo.

» Necesidades de asociacion o aceptacion. En tanto que seres sociales, los
individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por

los demas.
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= Necesidades de estimacion. De acuerdo con Maslow, una vez que las
personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la
estimacion tanto la propia como de los demaés.
= Necesidades de autorrealizacion. Maslow considero a esta como la
necesidad mas alta de la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo que
es capaz de ser; de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso.
En relacién a la motivacion institucional, Berrocal (2007) indica que es el grado de

claridad de la alta direccidn sobre el futuro de la organizacion, asi como la medida en que
las metas y programas de las areas son consistentes con los criterios y politicas de la
gerencia; a su vez implica el grado en que los lideres apoyan, estimulan y dan
participacion a sus colaboradores, percibiendo los colaboradores en la organizacion claras
posibilidades de desarrollo, estimando sobre los criterios de conservacion o despido.
Ademas, implica la percepcion de los colaboradores en relacion con la informacion, los
equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la realizacion de sus
trabajos. Finalmente, es la percepcion de la equidad en la remuneracién y los beneficios
derivados del trabajo. Evaluandose esta dimension a través de aspectos como
compensacion, reconocimiento y grado de satisfaccion laboral.
2.3. Definicion de términos bésicos
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.
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Clima organizacional. Un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas
directa o indirectamente por las personas que viven y trabajan en ese ambiente e
influencian su motivacion y su comportamiento.

Conflicto. El sentimiento de los miembros de la organizacion de que tanto iguales como
superiores, acepten las opiniones discrepantes y no teman a enfrentar y solucionar los
problemas, haciendo énfasis en sacar a la luz los problemas y no permanezcan
Desempefio docente. Se entiende el desempefio como el cumplimiento de las funciones
profesionales, que en si mismo, se encuentra determinado por factores asociados al propio
docente, a los alumnos y al entorno. El buen desempefio de los docentes, se determina
desde la ejecucion desde lo que sabe y puede hacer, la manera como actta o se desempefia,
y por los resultados de su actuacion.

Docencia. Proceso de reproduccion cultural orientado a la formacion y desarrollo de las
personas que participan en él y por lo cual reciben una acreditacion social valida en la
cultura en la cual se desenvuelve.

Identidad. Conjunto de rasgos o caracteristicas de una persona o cosa que permiten
distinguirla de otras en un conjunto.

Integracion. El acto de la integracion es muy importante para todas las sociedades porque
acerca a sus integrantes a la convivencia, a la paz y a la vida en armonia.

Motivacion. La motivacion son los estimulos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Este término esta
relacionado con el de voluntad y el del interés. Las distintas escuelas de psicologia tienen
diversas teorias sobre como se origina la motivacién y su efecto en la conducta observable.
La motivacion, en pocas palabras, es la VVoluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las
metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer

alguna necesidad personal.



o1

Proceso de ensefianza- aprendizaje. Conjunto de estrategias, procedimientos de
ensefianza que utilizan los docentes. Exige que la conduccion del aprendizaje este
coordinada con las estrategias y técnicas elaboradas sistematicamente.

Resultados. Es el corolario, la consecuencia o el fruto de una determinada situacion o de
un proceso. El concepto se emplea de distintas maneras de acuerdo al contexto. En

educacidn, se denomina resultado al aprendizaje que arroja un proceso.
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Capitulo 111
Hipotesis y variables

3.1. Hipdtesis
3.1.1. Hipotesis general

HG: El desempefio docente se relaciona significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército - 2017.
3.1.2. Hipotesis especificas

HEL: Las capacidades pedagdgicas se relacionan significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército - 2017.

Ho: Las capacidades pedagogicas no se relacionan significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército - 2017.

HEZ2: Las disposiciones para la labor docente se relacionan significativamente con

el clima institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército - 2017.

Ho: Las disposiciones para la labor docente no se relacionan significativamente con

el clima institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército - 2017.

HE3: La responsabilidad laboral se relaciona significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército - 2017.

Ho: La responsabilidad laboral no se relaciona significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército - 2017.

HE4: Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.
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Ho: Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.
3.2. Variables
Variable 1: Desempefio Laboral Docente
Representa el nivel de eficacia en la consecucion de los objetivos curriculares para las
diversas asignaturas, y se expresa mediante un calificativo o promedio ponderado basado
en el sistema vigesimal; es decir, las notas variaran de 0 a 20 puntos.
Variable 2: Clima Institucional
Un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente
por las personas que viven y trabajan en ese ambiente e influencian su motivacion y su
comportamiento.

3.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variable Dimensiones Indicadores Técnicas Instrumentos
e Dominio de los e Analisis de e Cuadros estadisticos.
contenidos. contenido. e Observacion directa
Capacidades e Dominio de la e Observacion. e Cuestionarios
pedagbgicas e
Variable didactica. e Encuesta. estructurados
¢ Nivel de correccién
1
de su comunicacion
. ., e Automotivacion. e Analisis de e Cuadros estadisticos.
Disposicion
e Autoeficiencia contenido. e Observacion directa
Desempefio para la labor
q e Observacion. e Cuestionarios
laboral docente ocente
e Encuesta. estructurados
. Asistencia Andlisis de e Cuadros estadisticos.
Responsabilidad * y *
puntualidad. contenido. o Observacion directa

laboral

e Observacion.
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Relaciones

interpersonales

con padres,
alumnos,
compafieros
Identidad
Variable
2
Clima Integracion
Institucional
Motivacion

o Nivel profesional
alcanzado.

e Cumplimiento de
normas.

o Nivel de
conocimiento
problemas de sus
alumnos.

o Nivel de
cooperacion

e Pertenencia

e Comunicacion

e Relaciones

e Participacion

¢ Responsabilidad en
los roles

e Intercambio de
informacién de
agentes

¢ Necesidades

¢ Aprendizaje

e Satisfaccion

e Encuesta.

e Andlisis de

contenido.

e Observacion.

e Encuesta.

o Andlisis de

contenido.

e Observacion.

e Encuesta.

o Andlisis de

contenido.

e Observacion.

e Encuesta.

e Andlisis de

contenido.

e Observacion.

e Encuesta.

e Cuestionarios

estructurados

e Cuadros estadisticos.

e Observacion directa

e Cuestionarios

estructurados

e Cuadros estadisticos.

e Observacion directa

e Cuestionarios

estructurados.

e Cuadros estadisticos.

e Observacion directa

e Cuestionarios

estructurados

e Cuadros estadisticos.

e Observacion directa

e Cuestionarios

estructurados
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Capitulo IV

Metodologia

4.1. Enfoque de la investigacion

Se empleo el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscaremos
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que seran motivo
de medicidn en el estudio y busqueda de relacion entre ellos, mediante técnicas e
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastacion de hipétesis.
4.2. Tipo de investigacion

Fue una investigacion de tipo descriptivo - correlacional, ya que inicialmente
describiremos la situacion de la poblacion en relacion a las variables, dandoles un atributo
segun resultados, y posteriormente buscaremos la relacion o asociacién entre los resultados
estadisticos de ambas variables.
4.3. Disefio de investigacion

Fue una investigacién de disefio no experimental, es decir, no manipulamos
variable alguna sino que observamos el fendmeno tal y como se da en su contexto natural
en un momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernandez y
otros, 2010)

Se desarrollé el disefio transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los

valores en que se manifiestan las variables que se investigan en un momento determinado

del tiempo.
Vgr 1
M A
Var 2

M: Muestra



56

O: Observacién y medicion de una variable.
r: Relacion.
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadisticamente.
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadisticamente.
4.4. Poblacion y muestra
La Escuela de Infanteria conto con un total de 45 docentes, la muestra es de tipo
censal.
4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
4.5.1. Técnicas.
Las principales técnicas empleadas a esta investigacion son:
4.5.1.1. Investigacion bibliografica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros,
monografias, articulos cientificos, ya sea en las bibliotecas publicas y privadas, y sobre
todo virtuales.. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de resumen,
y bibliogréficas.
4.5.1.2. Observacion: la técnica que se trabajo en nuestro proyecto de investigacion es la
observacion participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta
base se ha recopilado la informacion.
4.5.1.3. Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los docentes para verificar las respuestas
de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el &nimo de
lograr una correcta apreciacién y/o opinion objetiva del contexto.
4.5.1.4. Encuesta: Para la ejecucion de nuestro proyecto se ha disefiado items dirigido a
los directores y sub directores, profesores y padres de familia.
4.5.2. Instrumentos.
Observacion directa 0 Guia de campo.

Cuestionarios estructurados
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Cuadros estadisticos
4.6. Tratamiento estadistico

Para efectos de validacidn de instrumentos se empled el juicio de expertos.

Para la confiabilidad de uso el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un
indice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el
instrumento que se esta evaluando recopila informacion defectuosa y por tanto nos llevaria
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones

estables y consistentes.

Alfa es por tanto un coeficiente de relacion al cuadrado que, a grandes rasgos, mide
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los
items para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretacion sera que, cuanto mas se
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir

de 0,80.

Su férmula es:

K|, >
a = — | 1-=5
K-1| s

Siendo:

a Coeficiente de Alfa de Cronbach
K: NUmero de items

ES%: Sumatoria de varianza e los items

S%r: Varianza de la suma de items



Tabla 2

Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002)

Alta confiabilidad
Fuerte confiabilidad
Existe confiabilidad
Baja confiabilidad

No es confiable

0,90-1,00
0,76 — 0,89
0,70-0,75
0,61-0,69

0-0.60
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Para los estadisticos descriptivos se trabajé con las medidas de tendencia central,

gue nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir

los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las

medidas de dispersidn, que es la variacion en un conjunto de datos que proporciona

informacidn adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central:

desviacidn tipica o estandar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias,

estos se graficaran empleando diagramas de barras y/o circulos. UNE (2014).

Para contrastacion de las hipotesis se empled la “distribucion de Pearson”, mas

comunmente llamado “estadistico chi cuadrado”, que es una distribucion de probabilidad

continua para un parametro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria

(asociacion existente entre dos variables).

Su férmula es:

(0-e)

e

x'=X

X2: Chi cuadrado
O: Frecuencia observada

E: Frecuencia esperada
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4.7. Procedimiento

La segunda parte de la investigacion, mejor dicho, el recojo de datos y analisis
estadistico, se llevd a cabo entre los meses de julio y agosto. Luego de una entrevista con
el Director y hacerle saber el objeto de la investigacion, autorizo el ingreso a las
instalaciones e inclusive nos dio informacion a titulo personal.

Se trabajo como estaba previsto en el proyecto. Se empled el paquete estadistico
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadistico para Ciencias Sociales) y
el Programa Excel.

Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, asi como para su interpretacion
posterior, han sido el de andlisis y sintesis, que permitio una mejor definicion de los
componentes individuales del fendmeno estudiado; y el de deduccidn-induccidn, que
permitié comprobar a través de hipdtesis determinadas el comportamiento de indicadores
de la realidad estudiada.

Asimismo, para la interpretacion cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada
respuesta, se establecid la tabla siguiente:

Tabla 3

Interpretacion cualitativa del porcentaje

Porcentaje Interpretacion

100% Unanimidad

80% - 99% Mayoria significativa
60% - 79% Mayoria

50% - 59% Mayoria no significativa
40% - 49% Minoria significativa
20% - 39% Minoria

1% - 19% Minoria no significativa

0% Desierto
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Capitulo V

Resultados

5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos
5.1.1. Validez

Para la validacion de la encuesta se tomo en cuenta el juicio de expertos, para esta
investigacion fueron en total 5. (Ver apendice 3: Validez del instrumento)
5.1.2 Confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento se utiliz el Alfa de Cronbach, como ya se
indicara en el parrafo 4.6.

El resultado de la prueba arrojé una confiabilidad de 0.852, lo que le dio un
FUERTE CONFIABILIDAD vy permitio continuar con el siguiente paso que fue la
recoleccion de datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento)

5.2. Presentacion y analisis de los resultados

Las respuestas individuales de los 45 docentes tomados como muestras se han
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo.
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas).

5.2.1. Variable: Desempefio Docente.

5.2.1.1. Dimensién: Capacidades pedagdgicas.

Tabla 4

¢Considera Ud. que posee los conocimientos necesarios para desempefiarse como docente

en la Escuela de Infanteria del Ejército?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 4 8,9 8,9 8,9
CASI SIEMPRE 22 48,9 48,9 57,8
Validos giempRE 19 42,2 42,2 100,0

Total 45 100,0 100,0
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Porcentaje
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ALGUNAS VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Figura 2. ¢ Considera Ud. que posee los conocimientos necesarios para desempefiarse
como docente en la Escuela de Infanteria del Ejército?

Interpretacion:

1. EI42,22% de los encuestados aseguran que siempre poseen los conocimientos
necesarios para desempefiarse como docentes en la Escuela de Infanteria del Ejército.

2. EI 48,89% de los encuestados aseguran que casi siempre poseen los conocimientos
necesarios para desempefiarse como docentes en la Escuela de Infanteria del Ejército.

3. EI 8,89% de los encuestados aseguran que algunas veces poseen los conocimientos
necesarios para desempefiarse como docentes en la Escuela de Infanteria del Ejército.

Tabla b

¢, Se preocupa por su actualizacién docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 5 11,1 11,1 11,1
CASI SIEMPRE 22 48,9 48,9 60,0
Validos g ieMPRE 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

S0
40—
30—

40]

20

107 | EEER I

T
ALGUNAS WECES CAaE SIEMPRE

Porcentaje

SIEMFPRE
Figura 3. ¢ Se preocupa por su actualizacion docente, asistiendo a cursos, talleres,

seminarios u otros?
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Interpretacion:

1. EI 40% de los encuestados aseguran que siempre se preocupan por su actualizacion
docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros.

2. EI 48,89% de los encuestados aseguran que casi siempre se preocupan por su
actualizacion docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros.

3. El 11,11% de los encuestados aseguran gque algunas veces se preocupan por su
actualizacion docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros.

Tabla 6

¢ Considera Ud. que se siente realizado en la profesion docente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 2 4,4 4,4 44
CASI SIEMPRE 25 55,6 55,6 60,0
validos  gevpRE 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0
B0
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Figura 4. ;Considera Ud. que se siente realizado en la profesion docente?

Interpretacion:

1. EI 40% de los encuestados aseguran que siempre se sienten realizados en la profesion
docente.

2. EI55,56% de los encuestados aseguran que casi siempre se sienten realizados en la
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profesion docente.
3. El 4,44% de los encuestados aseguran que algunas veces se sienten realizados en la
profesion docente.

Tabla 6a

Frecuencias $CAPACIDADES_PEDAGOGICAS

Respuestas Porcentaje de casos
Ne° Porcentaje
ALGUNAS VECES 11 8,1% 24,4%
Capacidades Pedagdgicas? CASI SIEMPRE 69 51,2% 153,3%
SIEMPRE 55 40,7% 122,2%
Total 135 100,0% 300,0%

a. Agrupacion

Analisis de los resultados de la dimension “Capacidades pedagdgicas”

Al realizar el andlisis de los resultados de la dimensién “Capacidades pedagogicas”
se tiene que un 40,7% de los encuestados aseguran que siempre poseen los
conocimientos necesarios para desempefiarse como docentes en la Escuela de Infanteria
del Ejército, que se preocupan por su actualizacion docente, asistiendo a cursos, talleres,
seminarios u otros y que se sienten realizados en la profesion; pero si consideramos una
relacion de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que
aseguran que casi siempre, llegamos al 91,9%, que es mayoria significativa (de 80% a

99%). El 8,1% opta por algunas veces.
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5.2.1.2. Dimension: Disposicion para la labor docente

Tabla 7

¢ Esta satisfecho con su labor docente en la Escuela de Infanteria del Ejército?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado
ALGUNAS
VECES 2 4,4 4,4 4,4
Validos CASISIEMPRE 21 46,7 46,7 51,1
SIEMPRE 22 48,9 48,9 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 5. ¢ Esté satisfecho con su labor docente en la Escuela de Infanteria del Ejército?

Interpretacion:

1. EI 48,89% de los encuestados aseguran que siempre estan satisfechos con su labor
docente en la Escuela de Infanteria del Ejército.

2. EI 46,67% de los encuestados aseguran gque casi siempre estan satisfechos con su labor
docente en la Escuela de Infanteria del Ejército.

3. El 4,44% de los encuestados aseguran que algunas veces estan satisfechos con su labor
docente en la Escuela de Infanteria del Ejército.

Tabla 8

¢ Considera Ud. que se encuentra capacitado para realizar cualquiera de las tareas

relacionadas a la labor docente?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
ALGUNAS VECES 3 6.7 6.7 6.7
- CASI SIEMPRE 25 55,6 55,6 62,2
Validos SIEMPRE 17 378 378 100,0

Total 45 100,0 100,0
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Figura 6. ¢ Considera Ud. que se encuentra capacitado para realizar cualquiera de las
tareas relacionadas a la labor docente?

Interpretacion:

1. EI 37,78% de los encuestados aseguran que siempre se sienten capaces de realizar
cualquier tarea relacionada a la labor docente.

2. EI 55,56% de los encuestados aseguran gque casi siempre se sienten capaces de realizar
cualquier tarea relacionada a la labor docente.

3. EI 6,67% de los encuestados aseguran que algunas veces se sienten capaces de realizar

cualquier tarea relacionada a la labor docente.

Tabla 82
Frecuencias $DISPOSICION_LABOR_DOCENTE
Respuestas Porcentaje de casos
N° Porcentaje
Disposicion para la labor ALGUNAS VECES 3 2,6% 11,1%
docente? CASI SIEMPRE 46 51,1% 102,2%
SIEMPRE 39 43,3% 86,7%
Total 90 100,0% 200,0%

a. Agrupacion

Analisis de los resultados de la dimension “Disposiciones para la labor docente”

Al realizar el anélisis de los resultados de la dimension “Disposiciones para la
labor docente” se tiene que un 43,3% de los encuestados aseguran que siempre estan
satisfechos con su labor docente en la Escuela de Infanteria del Ejército y se siente en la
capacidad de realizar cualquier tarea docente; pero si consideramos una relacion de

positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran
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que casi siempre, llegamos al 94,4%, que es mayoria significativa (de 80% a 99%). El

5,6% opta por algunas veces.

5.2.1.3. Dimension: Responsabilidad laboral

Tabla 9

¢Considera Ud. que es puntual en su asistencia y en sus tareas docentes?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
CASI SIEMPRE 22 48,9 48,9 48,9
Validos SIEMPRE 23 51,1 51,1 100,0
Total 45 100,0 100,0

Porcentaje
i

CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Figura 7. ¢ Considera Ud. que es puntual en su asistencia y en sus tareas docentes?

Interpretacion:

1. EI51,11% de los encuestados aseguran que siempre son puntuales en su asistencia y
tareas docentes.
2. EI 48,89% de los encuestados aseguran que casi siempre son puntuales en su

asistencia y tareas docentes.
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Tabla 10
¢ Considera Ud. que su nivel profesional alcanzado le garantiza su permanencia laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 4 8,9 8,9 8,9
. CASI SIEMPRE 22 48,9 48,9 57,8
Validos  gEpmpRE 19 42,2 42,2 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 8. ¢ Considera Ud. que su nivel profesional alcanzado le garantiza su permanencia

laboral?

Interpretacion:

1. EI42,22% de los encuestados aseguran que siempre el nivel profesional alcanzado
les garantiza su permanencia laboral
2. EI 48,89% de los encuestados aseguran que casi siempre el nivel profesional
alcanzado les garantiza su permanencia laboral.
3. EI 8,89% de los encuestados aseguran que algunas veces el nivel profesional
alcanzado les garantiza su permanencia laboral.
Tabla 11

¢Considera Ud. que las normas y disposiciones emanadas de la Direccidn son justas,
flexibles y garantizan su cumplimiento?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 2 4,4 44 4,4
CASI SIEMPRE 20 44,4 444 48,9
Vélidos
SIEMPRE 23 51,1 51,1 100,0

Total 45 100,0 100,0
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Figura 9. ¢ Considera Ud. que las normas y disposiciones emanadas de la Direccion son

justas, flexibles y garantizan su cumplimiento?

Interpretacion:

1. EI51,11% de los encuestados aseguran que siempre las normas y disposiciones

emanadas de la Direccidn son justas, flexibles y garantizan su cumplimiento.

2. El 44,44% de los encuestados aseguran que casi siempre las normas y

disposiciones emanadas de la Direccion son justas, flexibles y garantizan su

cumplimiento.

3. El 44,45% de los encuestados aseguran que algunos veces las normas y

disposiciones emanadas de la Direccion son justas, flexibles y garantizan su

cumplimiento

Tabla 112
Frecuencias SRESPONSABILIDA_LABORAL

Respuestas

NO

ALGUNAS VECES 6

Responsabilidad Laboral? CASI SIEMPRE 64
SIEMPRE 65
Total 135

Porcentaje

4,4%
47,4%
48,1%

100,0%

Porcentaje de casos

13,3%
142,2%
144.4%

300,0%

a. Agrupacion
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Analisis de los resultados de la dimension “Responsabilidad laboral”

Al realizar el anélisis de los resultados de la dimension “Responsabilidad laboral”
se tiene que un 48,1% de los encuestados aseguran que siempre la puntualidad es una de
sus virtudes, que el nivel que han alcanzado profesionalmente le garantiza su permanencia
en la Escuela, y ademas consideran que las normas y disposiciones emanadas de la
Direccion son flexibles, justas y garantizan su cumplimiento; pero si consideramos una
relacion de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que
aseguran que casi siempre, llegamos al 95,6%, que es mayoria significativa (de 80% a

99%). El 4,4% opta por algunas veces.

5.2.1.4. Dimension: Relaciones interpersonales
Tabla 12
¢ Considera que Ud. muestra predisposicion para apoyar a sus alumnos en sus

problemas cotidianos y dificultades académicas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 6 13,3 13,3 13,3
. CASI SIEMPRE 22 48,9 48,9 62,2
Validos  gigpmpRE 17 37,8 37,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 10. ¢ Considera que Ud. muestra predisposicion para apoyar a sus alumnos en sus

problemas cotidianos y dificultades académicas?
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Interpretacion:

1. EI 37,78% de los encuestados aseguran que siempre se encuentran predispuestos para
apoyar a sus alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades académicas.

2. EI 48,89% de los encuestados aseguran que casi siempre se encuentran predispuestos
para apoyar a sus alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades académicas.

3. EI 13,33% de los encuestados aseguran gque algunas veces se encuentran predispuestos
para apoyar a sus alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades académicas.

Tabla 13

¢ Considera Ud. que se encuentra comprometido con los Direccion, Planta Organica y

compafieros de la Escuela de Infanteria del Ejército?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 5 111 11,1 111
o CASI SIEMPRE 23 51,1 51,1 62,2
Vélidos g empRE 17 37,8 37,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 11. ¢ Considera Ud. que se encuentra comprometido con los Direccidn, Planta

Organica y compafieros de la Escuela de Infanteria del Ejército?

Interpretacion:

1. EI 37,78% de los encuestados aseguran que siempre se encuentran comprometidos
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con la Direccion, Planta Organica y compafieros de la Escuela de Infanteria del

Ejército.

2. EI51,11% de los encuestados aseguran que casi siempre se encuentran

comprometidos con la Direccion, Planta Orgéanica y compafieros de la Escuela de

Infanteria del Ejército.

3. El 11,11% de los encuestados aseguran que algunas veces se encuentran

comprometidos con la Direccion, Planta Orgéanica y compafieros de la Escuela de

Infanteria del Ejército.

Tabla 132
Frecuencias SRELACIONES INTERPERSONALES
Respuestas Porcentaje de
. casos
N° Porcentaje
ALGUNAS VECES 11 12,2% 24,4%
Relaciones Interpersonales? CASI SIEMPRE 45 50,0% 100,0%
SIEMPRE 34 37,8% 75,6%
Total 90 100,0% 200,0%

a. Agrupacion

Analisis de los resultados de la dimension “Relaciones interpersonales”

Al realizar el andlisis de los resultados de la dimension “Relaciones

interpersonales” se tiene que un 37,8% de los encuestados aseguran que siempre se

encuentran predispuestos para apoyar a sus alumnos en sus problemas cotidianos y

dificultades académicas, y que se encuentran comprometidos con la Direccion, Planta

Organica y comparieros de la Escuela de Infanteria del Ejército; pero si consideramos una

relacién de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que

aseguran que casi siempre, llegamos al 87,8%, que es mayoria. El 12,2% opta por algunas

Veces.
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5.2.2. Variable: Clima Institucional

5.2.2.1. Dimension: Identidad Institucional

Tabla 14

¢ Considera Ud. que todos los miembros de la Planta Organica y los docentes se sienten

identificados con las metas y objetivos de la Escuela de Infanteria del Ejército?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 3 6,7 6,7 6,7
. CASI SIEMPRE 23 51,1 51,1 57,8
Validos  gjempRE 19 42,2 42,2 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 12. ¢ Considera Ud. que todos los miembros de la Planta Organica y los docentes
se sienten identificados con las metas y objetivos de la Escuela de Infanteria del Ejército?

Interpretacion:

1. EI42,22% de los encuestados aseguran que siempre todos los miembros de la Planta
Organica y los docentes se sienten identificados con sus metas y objetivos de la
Escuela de Infanteria del Ejército.

2. EI51,11% de los encuestados aseguran que casi siempre todos los miembros de la
Planta Organica y los docentes se sienten identificados con sus metas y objetivos de la
Escuela de Infanteria del Ejército.

3. EI 6,67% de los encuestados aseguran que algunas veces todos los miembros de la

Planta Organica y los docentes se sienten identificados con sus metas y objetivos de la
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Escuela de Infanteria del Ejército.
Tabla 15
¢ Considera Ud. que existe comunicacion fluida entre el Director, Planta orgénica,

docentes, e incluso alumnos de la Escuela de Infanteria del Ejército?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
CASI SIEMPRE 19 42,2 42,2 42,2
Validos SIEMPRE 26 57,8 57,8 100,0
Total 45 100,0 100,0

Porcentaje

CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 13. ¢ Considera Ud. que existe comunicacion fluida entre el Director, Planta
organica, docentes, e incluso alumnos de la Escuela de Infanteria del Ejército?

Interpretacion:

1. EI57,78% de los encuestados aseguran que siempre existe comunicacion fluida entre
el Director, Planta Orgénica, docentes, e incluso alumnos de la Escuela de Infanteria
del Ejército.

2. El42,22% de los encuestados aseguran gque casi siempre existe comunicacion fluida
entre el Director, Planta Organica, docentes, e incluso alumnos de la Escuela de
Infanteria del Ejército.

Tabla 16

¢Considera Ud. que la labor conjunta que realiza la Escuela de Infanteria del Ejército sea
un referente para las demas Escuelas de Armas y Servicios?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 2 44 44 4,4
CASI SIEMPRE 20 44,4 444 48,9
Vélidos
SIEMPRE 23 51,1 51,1 100,0

Total 45 100,0 100,0
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Figura 14. ¢ Considera Ud. que la labor conjunta que realiza la Escuela de Infanteria del

Ejército sea un referente para las demas Escuelas de Armas y Servicios?

Interpretacion:

1. EI51,11% de los encuestados aseguran que siempre que la labor conjunta que realiza

en la Escuela de Infanteria del Ejército sea un referente para las demas Escuelas de

Armas y Servicios.

2. El 44,44% de los encuestados aseguran que casi siempre que la labor conjunta que

realiza en la Escuela de Infanteria del Ejército sea un referente para las deméas Escuelas

de Armas y Servicios.

3. El 4,45% de los encuestados aseguran que algunas veces que la labor conjunta que

realiza en la Escuela de Infanteria del Ejército sea un referente para las demés Escuelas

de Armas y Servicios.
Tabla 162

Frecuencias $IDENTIDAD_INSTITUCIONAL

Respuestas
NO
ALGUNAS VECES 5
Identidad Institucional® CASI SIEMPRE 62
SIEMPRE 68
Total 135

Porcentaje

3,7%
45,9%
50,4%
100,0%

Porcentaje de casos

11,1%

137,8%
151,1%
300,0%

a. Agrupacion
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Analisis de los resultados de la dimension “ldentidad Institucional”

Al realizar el andlisis de los resultados de la dimension “lIdentidad Institucional” se
tiene que un 50,4% de los encuestados aseguran que siempre todos los miembros de la
Planta Organica y los docentes se sienten identificados con sus metas y objetivos de la
Escuela de Infanteria del Ejército, que existe comunicacion fluida entre el Director, Planta
Organica, docentes, e incluso alumnos, y que la labor conjunta que realiza en la Escuela es
un referente para las demas Escuelas de Armas y Servicios; pero si consideramos una
relacion de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que
aseguran que casi siempre, llegamos al 96,3%, que es mayoria significativa (de 80% a

99%). El 3,7% opta por algunas veces.

5.2.2.2. Dimension: Integracion Institucional
Tabla 17
¢, Considera que el Director, Planta Orgéanica de la Escuela de Infanteria del Ejército

participan de una u otra manera en el proceso de ensefianza aprendizaje?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 4 8,9 8,9 8,9
. CASI SIEMPRE 20 44,4 44,4 53,3
Validos SIEMPRE 21 46,7 46,7 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 15. ¢ Considera que el Director, Planta Organica de la Escuela de Infanteria del

Ejército participan de una u otra manera en el proceso de ensefianza aprendizaje?
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1. EI46,67% de los encuestados aseguran que siempre el Director, Planta Organica de la

Escuela de Infanteria del Ejército participan de una u otra manera en el proceso de

ensefianza aprendizaje.

2. El 44,44% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director, Planta Organica

de la Escuela de Infanteria del Ejército participan de una u otra manera en el proceso

de ensefianza aprendizaje.

3. EI 8,89% de los encuestados aseguran que algunas veces el Director, Planta Organica

de la Escuela de Infanteria del Ejército participan de una u otra manera en el proceso

de ensefianza aprendizaje.

Tabla 18

¢ Considera Ud. que cada uno de los que forman parte de la Escuela de Infanteria del

Ejército cumple el rol que le ha sido designado?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 2 4.4 4.4 4.4
. CASI SIEMPRE 17 37,8 37,8 42,2
Validos  giEppRE 26 57,8 57,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 16. ¢ Considera Ud. que cada uno de los que forman parte de la Escuela de

Infanteria del Ejército cumple el rol que le ha sido designado?
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1. EI57,78% de los encuestados aseguran que siempre cada uno de los que forman

parte de la Escuela de Infanteria del Ejército cumplen el rol que les han sido designado.

2. EI 37,78% de los encuestados aseguran que casi siempre cada uno de los que forman

parte de la Escuela de Infanteria del Ejército cumplen el rol que les han sido designado.

3. El 4,44% de los encuestados aseguran que algunas veces cada uno de los que forman

parte de la Escuela de Infanteria del Ejército cumplen el rol que les han sido designado.

Tabla 19

¢ Considera Ud. que, a efectos de optimizar el proceso, existe intercambio de
informacion entre la Direccion, Plante Organica y docentes de la Escuela de

Infanteria del Ejército?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 6 13,3 13,3 13,3
. CASI SIEMPRE 20 44,4 44,4 57,8
Validos SIEMPRE 19 422 42,2 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 17. ¢ Considera Ud. que, a efectos de optimizar el proceso, existe intercambio de
informacion entre la Direccion, Plante Organica y docentes de la Escuela de Infanteria

del Ejército?

Interpretacion:

1. EI42,22% de los encuestados aseguran que siempre a efectos de optimizar el

proceso, existe intercambio de informacion entre la Direccion, Planta Organica y

docentes de la Escuela de Infanteria del Ejército.

2. El 44,44% de los encuestados aseguran que casi siempre a efectos de optimizar el
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proceso, existe intercambio de informacion entre la Direccion, Planta Organica y
docentes de la Escuela de Infanteria del Ejército.

3. EIl 13,33% de los encuestados aseguran que algunas veces a efectos de optimizar el
proceso, existe intercambio de informacion entre la Direccién, Planta Orgéanica y

docentes de la Escuela de Infanteria del Ejército.

Tabla 19a )
Frecuencias $INTEGRACION_INSTITUCIONAL
Respuestas Porcentaje de casos
N° Porcentaje
ALGUNAS VECES 12 8,9% 26,7%
Integracion Institucional® CASI SIEMPRE 57 42,2% 126,7%
SIEMPRE 66 48,9% 146,7%
Total 135 100,0% 300,0%

a. Agrupacion

Analisis de los resultados de la dimension “Integracion Institucional”

Al realizar el andlisis de los resultados de la dimensién “Integracion Institucional”
se tiene que un 48,9% de los encuestados aseguran que siempre el Director, Planta
Organica de la Escuela de Infanteria del Ejército participan de una u otra manera en el
proceso de ensefianza aprendizaje, que cada uno de los que forman parte de la Escuela de
Infanteria del Ejército cumplen el rol que les han sido designado, y que a efectos de
optimizar el proceso, existe intercambio de informacion entre la Direccion, Planta
Organica y docentes de la Escuela de Infanteria del Ejército; pero si consideramos una
relacion de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que
aseguran que casi siempre, llegamos al 91,1%, que es mayoria significativa (de 80% a

99%). El 8,9% opta por algunas veces.



5.2.2.3. Dimensién: Motivacion Institucional

Tabla 20
¢ Considera Ud. que sus necesidades como docente han sido cubiertas en su totalidad?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 5 11,1 111 111
CASI SIEMPRE 24 53,3 53,3 64,4
Validos SIEMPRE 16 35,6 35,6 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 18. ¢ Considera Ud. que sus necesidades como docente han sido cubiertas en su
totalidad?

Andlisis:

1. EI 35.56% de los encuestados aseguran que siempre sus necesidades como docentes
han sido cubiertas en su totalidad.

2. EI53.33% de los encuestados aseguran que casi siempre sus necesidades como
docentes han sido cubiertas en su totalidad.

3. El 11.11% de los encuestados aseguran que algunas veces sus necesidades como
docentes han sido cubiertas en su totalidad.

Tabla 21

¢ Siente Ud. la motivacion de la Direccidn, compafieros, e inclusive alumnos, que
favorezca su labor docente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 4 8,9 8,9 8,9
- CASI SIEMPRE 25 55,6 55,6 64,4
Validos  gjEmPRE 16 35,6 35,6 100,0

Total 45 100,0 100,0
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Figura 19. ¢ Siente Ud. la motivacion de la Direccion, comparieros, e inclusive alumnos,
que favorezca su labor docente?

Andlisis:

1. EI 35.56% de los encuestados aseguran que siempre sienten la motivacion de la
Direccion, comparieros e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente.

2. EI 55.56% de los encuestados aseguran gque casi siempre sienten la motivacion de la
Direccion, comparieros e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente.

3. EI 8.89% de los encuestados aseguran que algunas veces sienten la motivacion de la
Direccion, comparieros e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente.

Tabla 22

¢ Considera Ud. que el clima laboral de la Escuela de Infanteria lo motiva a lograr sus
metas personales y profesionales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
ALGUNAS VECES 4 8,9 8,9 8,9
. CASI SIEMPRE 22 48,9 48,9 57,8
Vilidos  gEMPRE 19 42,2 42,2 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Figura 20. ¢ Considera Ud. que el clima laboral de la Escuela de Infanteria lo motiva a

lograr sus metas personales y profesionales?

80



81
Analisis:

1. EI42.22% de los encuestados aseguran que siempre el clima laboral de la Escuela de
Infanteria del Ejército lo motiva para lograr sus metas personales y profesionales.

2. EI 48.89% de los encuestados aseguran que casi siempre el clima laboral de la Escuela
de Infanteria del Ejército lo motiva para lograr sus metas personales y profesionales.

3. EI 8.89% de los encuestados aseguran que algunas veces el clima laboral de la Escuela
de Infanteria del Ejército lo motiva para lograr sus metas personales y profesionales.

Tabla 222

Frecuencias $SMOTIVACION_INSTITUCIONAL

Respuestas Porcentaje de
N° Porcentaje casos
ALGUNAS VECES 13 9,6% 28,9%
Motivacion Institucional® CASI SIEMPRE 71 52,6% 157,8%
SIEMPRE 51 37,8% 113,3%
Total 135 100,0% 300,0%

a. Agrupacion

Andlisis de los resultados de la dimension “Motivacion”

Al realizar el anélisis de los resultados de la dimension “Motivacion” se tiene que
un 37.8% de los encuestados aseguran que siempre sus necesidades como docentes han
sido cubiertas en su totalidad, que sienten la motivacion de la Direccién, compafieros e
inclusive alumnos, que favorezca su labor docente, y que sienten que el clima laboral de la
Escuela de Infanteria del Ejército lo motiva para lograr sus metas personales y
profesionales; pero si consideramos una relacion de positivismo en las alternativas de
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al

90.4%, que es mayoria significativa (de 80% a 99%). El 8.6% opta por algunas veces.

Andlisis de los resultados de las variables

Variable: Desempefio Laboral Docente
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Tabla 23
Frecuencias DESEMPENO_LABORAL DOCENTE
Respuestas Porcentaje de
N° Porcentaje casos
ALGUNAS VECES 27 6,0% 60,0%
Desempefio Laboral Docente?  CASI SIEMPRE 222 49,3% 493,3%
SIEMPRE 201 44,7% 446,7%
Total 450 100,0% 1000,0%

a. Agrupacion

Analisis de los resultados de la variable “Desempeiio laboral docente”

Al realizar el analisis de los resultados de la variable “Desempefio laboral docente”
se tiene que el 94% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre)
consideran positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto
demuestra gque el desempefio laboral docente esta en un nivel alto y tiene mayoria
significativa (entre 80 % a 99%). En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptacion,
particularmente en la dimension “responsabilidad laboral” que alcanza el 95.6%, seguido
de la dimension “disposicion para la labor docente” que llega al 94.46%, la dimension
“capacidades pedagogicas” alcanza 91.9%, y la dimension “relaciones interpersonales”

llega a 87.8%. El 6% considera algunas veces.

Variable: Clima Institucional

Tabla 24
Frecuencias $CLIMA_INSTITUCIONAL
Respuestas Porcentaje de
N° Porcentaje casos
ALGUNAS VECES 30 7,4% 66,7%
Clima Institucional® CASI SIEMPRE 190 46,9% 422,2%
SIEMPRE 185 45, 7% 411,1%
Total 405 100,0% 900,0%

a. Agrupacion

Analisis de los resultados de la variable “Clima Institucional”
Al realizar el anélisis de los resultados de la variable “Clima Institucional” se tiene

que el 92.6% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran
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positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el
Clima Institucional esta en un nivel alto y tiene mayoria significativa (entre 80 % a 99%).
En las tres dimensiones se ha encontrado aceptacion, particularmente en la dimension
“Identidad Institucional” que alcanza el 96.3% seguido de la dimension “Integracion
Institucional” que llega al 91.1%, luego la dimension “Motivacion Institucional” que llega

a 90.4%. El 7.4% considera algunas veces.
5.2.3. Contrastacion de hipdtesis
Hipdtesis especifica de investigacion 01

Las capacidades pedagogicas se relacionan significativamente con el clima institucional en
la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

Hipotesis nula 01

Las capacidades pedagogicas NO se relacionan significativamente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.
Tabla 25

Tabla de contingencia $SCAPACIDADES_PEDAGOGICAS*$CLIMA_INSTITUCIONAL

Clima Institucional® Total
ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
Capacidades ALGUNAS VECES Recuento 8 44 47 11
Poobaicees  CASI SIEMPRE Recuento 46 284 201 69
909 SIEMPRE Recuento 36 242 217 55
Total Recuento 30 190 185 45
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados.
a. Agrupacion
Tabla 252
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson  51.2792 20 ,000
Razén de verosimilitudes  45.214 20 ,000
Asociacion lineal por lineal 30.200 1 ,000

N de casos validos 45
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadisticamente 0.001) es menor que
0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula 01 y se acepta la hip6tesis especifica de
investigacion 01 “Las capacidades pedagdgicas se relacionan significativamente con el

clima institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017

Hipotesis especifica de investigacion 02

Las disposiciones para la labor docente se relacionan significativamente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

Hipotesis nula 02

Las disposiciones para la labor docente NO se relacionan significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

Tabla 26
Tabla de contingencia $DISPOSICION_LABOR DOCENTE*$CLIMA INSTITUCIONAL
Clima Institucional? Total
ALGUNAS CAsSI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
Disposicion para la ALGUNAS VECES  Recuento 5 18 22 5
labor docente? CASI SIEMPRE Recuento 27 191 196 46
SIEMPRE Recuento 28 171 152 39
Total Recuento 30 190 185 45
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados.
a. Agrupacion
Tabla 262
Pruebas de chi-cuadrado
Valor al Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson  35.2532 16 ,000
Razén de verosimilitudes  24.102 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 18.298 1 ,000

N de casos validos 45

Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadisticamente 0.001) es menor que
0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula 02 y se acepta la hipotesis especifica de
investigacion 02 “Las disposiciones para la labor docente se relacionan significativamente

con el clima institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017”.
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Hipotesis especifica de investigacion 03

La responsabilidad laboral se relaciona significativamente con el clima institucional en la
Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.
Hipotesis nula 03

La responsabilidad laboral NO se relaciona significativamente con v.

Tabla 27
Tabla de contingencia SRESPONSABILIDA LABORAL*$CLIMA INSTITUCIONAL
Clima Institucional® Total
ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
- ALGUNAS VECES  Recuento 4 34 16 6
'E:;gf:lﬁab"'dad CASI SIEMPRE Recuento 39 277 260 64
SIEMPRE Recuento 47 259 279 65
Total Recuento 30 190 185 45
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados.
a. Agrupacion
Tabla 27a
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson  47.775? 18 ,000
Razo6n de verosimilitudes  44.267 18 ,000
Asociacion lineal por lineal 40.129 1 ,000
N de casos validos 45

Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadisticamente 0.001) es menor que
0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula 03 y se acepta la hipotesis especifica de
investigacion 03 “La responsabilidad laboral se relaciona significativamente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017”.

Hipdtesis especifica de investigacion 04

Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el clima institucional
en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

Hipotesis nula 04

Las relaciones interpersonales NO se relacionan significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.



Tabla 28
Tabla de contingencia SRELACIONES INTERPERSONALES*$CLIMA_INSTITUCIONAL
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Clima Institucional® Total
ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
Relaciones ALGUNAS VECES Recuento 8 43 48 11
Interpersonales? CASI SIEMPRE Recuento 30 193 182 45
SIEMPRE Recuento 22 144 140 34
Total Recuento 30 190 185 45
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados.
a. Agrupacion
Tabla 28a
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson  51.0292 16 ,000
Razon de verosimilitudes  34.297 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 15.239 1 ,000
N de casos validos 45

Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadisticamente 0.001) es menor que

0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula 04 y se acepta la hipdtesis especifica de

investigacion 04 “Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017”.

Hipotesis principal de investigacion

El desempefio laboral docente se relaciona significativamente con el clima institucional en

la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

Hipotesis principal nula

El desempefio laboral docente NO se relaciona significativamente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.

Tabla 29
Tabla de contingencia $SDESEMPENO LABORAL _DOCENTE*$CLIMA_INSTITUCIONAL

Clima Institucional®

ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
Desempefio Laboral ALGUNAS VECES Recuento 21 119 103
Docente? CASI SIEMPRE Recuento 137 953 908
SIEMPRE Recuento 142 828 839
Total Recuento 30 190 185

Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados.

a. Agrupacion

Total

27
222
201
45




87

Tabla 292
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica

(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson  185.7002 56 ,000
Razo6n de verosimilitudes 132.866 56 ,000
Asociacién lineal por lineal 40.325 1 ,000
N de casos validos 45

Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadisticamente 0.001) es menor que
0.05, entonces se rechaza la hipétesis principal nula y se acepta la hip6tesis principal de

investigacion.

“El desempefio laboral docente se relaciona significativamente con el clima

institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017

5.3. Discusién de los resultados

Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigacion sobre las
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores, se ha comprobado,
mediante un 94% que la hipotesis general (“El desempefio laboral docente se relaciona
significativamente con el clima institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército —
2017”) es validada y ratifica una relacion significativa entre ambas variables; si a estos
resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorias como las de
Valdez (2000 y 2004), Bretel (2002), Giné y Parcerisa (2003), Orellana (2003), Rueda y
Barriga (2004), Ponce (2005), Cahuana (2006), Diaz (2007), Castella, Comelles, Cros y
Vila (2007), Iglesias y Rodriguez (2007), y Brow y Moberg (1990), Berrocal, S. (2007),
Chiavenato (2004) lo hacemos més consistente; todas estas acciones no han hecho mas
que justificar que la clima institucional percibido por los docentes se debe a su propio
desempefio; ademas tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las de Caligliori

y Diaz (2003), Arratia A. (2010), Pérez, Y. (2012), Meza, C. (2012), Martinez, V. (2013)
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y Lagos, J. (2014), quienes encuentran relacion estrecha entre el desempefio de los
docentes y la percepcion del clima institucional.

Segun los resultados obtenidos, producto de la contrastacion de la hipotesis “Las
capacidades pedagdgicas se relacionan significativamente con el clima institucional en la
Escuela de Infanteria del Ejército — 20177, se puede apreciar que con lo comprobado con
respecto a la dimension “capacidades pedagogicas” se establece un grado de relacion
significativa, si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas
teorias como las de Valdez (2000), Berrocal (2007) y Brow y Moberg (1990) lo hacemos
mas consistente; acentuado con lo que Martinez, V. (2013), quien manifiesta que el
docente tiene la destreza que se requiere, conoce la capacidad pedagogica que tiene para
desempefiar su trabajo.

Segun los resultados obtenidos, producto de la contrastacion de la hipotesis “Las
disposiciones para la labor docente se relacionan significativamente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 20177, se puede apreciar que con lo
comprobado con respecto a la dimension “disposicién para la labor docente” se establece
un grado de relacion significativa, si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos
dentro de las diversas teorias como las de Valdez (2000), Berrocal (2007) y Brow y
Moberg (1990) lo hacemos mas consistente; acentuado con lo que dice Arratia, Amanda
(2010), cuando manifiesta que las condiciones materiales de trabajo docente deben ser las
adecuadas para realizar su labor pedagdgica; y Caligliori y Diaz (2003), manifiestan que al
optimizar las funciones gerenciales de los docentes, se contribuird a desarrollar sus
destrezas y habilidades y asi mejorar su labor profesional, elevando la calidad de la
educacion universitaria.

De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastacion de

la hipotesis. “La responsabilidad laboral se relaciona significativamente con el clima
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institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 20177, se puede apreciar que con lo
comprobado con respecto a la dimension “responsabilidad laboral” se establece un grado
de relacion significativa, si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las
diversas teorias como las de Valdez (2000), Berrocal (2007) y Brow y Moberg (1990) lo
hacemos més consistente; acentuado con las conclusiones de Martinez, V. (2013), quien
manifiesta que se organiza la produccion del trabajo en relacion a criterio de eficiencia, se
promueve el trabajo en equipo para realizar la planificacion, se proporciona la ayuda
técnica para planificar estrategias innovadoras,

De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastacion de
la hipotesis. “Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017, se puede apreciar que con lo
comprobado con respecto a la dimension “relaciones interpersonales” se establece un
grado de relacion significativa, si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro
de las diversas teorias como las de Valdez (2000), Berrocal (2007) y Brow y Moberg
(1990) lo hacemos mas consistente; acentuado con las conclusiones del trabajo de Meza,
C. (2012), quien encuentra una correlacion positiva media moderada entre las relaciones

interpersonales referente al clima institucional.
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Conclusiones

Teniendo en consideracion la hipétesis especifica 1 que plantea: “Las capacidades
pedagdgicas se relacionan significativamente con el clima institucional en la Escuela
de Infanteria del Ejército — 2017” resultados estadisticos, lo manifestado por los
entrevistados, particularmente cuando manifiestan que poseen los conocimientos
necesarios para desempefiarse como docentes en la Escuela de Infanteria del Ejército,
que se preocupan por su actualizacién docente, asistiendo a cursos, talleres,
seminarios u otros y que se sienten realizados en la profesion. De esta manera se
comprueba fehacientemente la hipétesis especifica 1.

Teniendo en consideracion la hipotesis especifica 2 que plantea: “Las disposiciones
para la labor docente se relacionan significativamente con el clima institucional en la
Escuela de Infanteria del Ejército — 20177, se ha podido establecer su validez,
comprobada por las teorias, los resultados estadisticos, lo manifestado por los
entrevistados, particularmente cuando manifiestan que estan satisfechos con su labor
docente en la Escuela de Infanteria del Ejército y se siente en la capacidad de realizar
cualquier tarea docente. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipotesis

especifica 2.

Teniendo en consideracion la hipdtesis especifica 3 que plantea: “La responsabilidad
laboral se relaciona significativamente con el clima institucional en la Escuela de
Infanteria del Ejército — 20177, se ha podido establecer su validez, comprobada por las
teorias, los resultados estadisticos, lo manifestado por los entrevistados,
particularmente cuando manifiestan que son puntuales en la asistencia y en sus tareas
docentes, que el nivel que han alcanzado profesionalmente le garantiza su
permanencia en la Escuela de Infanteria, y ademéas consideran que las normas y

disposiciones emanadas de la Direccion son flexibles, justas y garantizan su
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cumplimiento. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipétesis especifica.
Teniendo en consideracion la hipdtesis especifica 4 que plantea: “Las relaciones
interpersonales se relacionan significativamente con el clima institucional en la
Escuela de Infanteria del Ejército — 20177, se ha podido establecer su validez,
comprobada por las teorias, los resultados estadisticos, lo manifestado por los
entrevistados, particularmente cuando manifiestan que tienen predisposicién para
apoyar a sus alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades en sus tareas, y que
se encuentran comprometidos con la Direccion, Planta Orgéanica y compafieros de la
Escuela de Infanteria del Ejército. De esta manera se comprueba fehacientemente la
hip6tesis especifica 4.

Se ha podido determinar, a la luz de toda la informacién obtenida y analizada, que el
desempefio laboral docente se relaciona significativamente con el clima institucional

en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017.
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Recomendaciones

Al término de la presente investigacion y teniendo en consideracion los resultados de la

misma, se recomienda lo siguiente:

1. Que la Direccion contintie motivando a sus docentes para su auto superacion, su

constante actualizacién y compromiso con la Escuela de Infanteria.

2. Que la Direccion busque convenios con otras instituciones a fin de proporcionar

cursos, talleres, seminarios, etc. a sus docentes como reconocimiento a su desempefio.

3. Que el Director contintie motivando a los integrantes de la Planta Orgéanica para

mantener o incrementar el clima laboral que existe en la Escuela.
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Apéndice A
Matriz de consistencia
Desempefio laboral docente y clima institucional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2017. Evaluacion docente
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Definicion del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e dimensiones

Metodologia

Problema principal

¢Como se relaciona el desempefio laboral docente
con el clima institucional en la Escuela de
Infanteria del Ejército -2017?

Problemas especificos

a. ¢Coémo se relacionan las capacidades
pedagégicas con el clima institucional en la

Escuela de Infanteria del Ejército -2017?

b. ¢Cémo se relacionan las disposiciones para la
labor docente con el clima institucional en la

Escuela de Infanteria del Ejército -2017?

c. ¢Coémo se relaciona la responsabilidad laboral
con el clima institucional en la Escuela de
Infanteria del Ejército -2017?

d. ¢Cdmo se relacionan las relaciones
interpersonales con el clima institucional en la
Escuela de Infanteria del Ejército -2017?

Objetivo general

Especificar como se relaciona el desempefio
laboral docente con el clima institucional en la
Escuela de Infanteria del Ejército -2017.

Objetivos especificos

a. Especificar como relacionan las capacidades
pedagégicas con el clima institucional en la

Escuela de Infanteria del Ejército -2017.

b. Especificar cdmo se relacionan las
disposiciones para la labor docente con el
clima institucional en la Escuela de Infanteria
del Ejército -2017.

o

. Especificar como se relaciona la
responsabilidad laboral con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del
Ejército -2017.

o

.Especificar cdmo se relacionan las relaciones
interpersonales con el clima institucional en la
Escuela de Infanteria del Ejército -2017.

Hipdtesis general

El desempefio laboral docente se relaciona
significativamente con el clima institucional en la
Escuela de Infanteria del Ejército -2017.

Hipotesis especificas

a. Las capacidades pedagdgicas se relacionan

significativamente con el clima institucional

en la Escuela de Infanteria del Ejército -2017.

b. Las disposiciones para la labor docente se
relacionan significativamente con el clima
institucional en la Escuela de Infanteria del
Ejército -2017.

c. Laresponsabilidad laboral se relaciona

significativamente con el clima institucional

en la Escuela de Infanteria del Ejército -2017.

d. Las relaciones interpersonales se relacionan

significativamente con el clima institucional

en la Escuela de Infanteria del Ejército -2017.

Variables

Variable 1:
Desempefio laboral
docente

Variable 2:

Clima Institucional

Dimensiones

Para variable 1:

o Capacidades
pedagdgicas

e Disposicion para la
labor docente

o Responsabilidad laboral

o Relaciones

interpersonales

Para variable 2:
e Identidad Institucional
o Integracién Institucional

e Motivacién Institucional

Tipo y Disefio de la

Investigacion.

Investigacion cuantitativa de
naturaleza descriptiva
correlacional, analizaremos la
relacion entre desempefio laboral

docente y el clima institucional.

Poblacién0 y muestra
La poblacidn lo constituyen 45
docentes de la Escuela de

Infanteria..

Técnicas de recoleccién de
datos

e Andlisis de contenidos.
e  Observacion

e Encuestas.

Instrumentos.
e  Observacion directa
e Cuadros estadisticos

e  Cuestionarios estructurados
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Apéndice B
Cuestionario de encuesta

Buenos dias, estamos realizando una encuesta para evaluar la relacion del desempefio
laboral docente en el clima institucional en la Escuela de Infanteria; por favor, contesten
las preguntas sin apasionamiento, pero con la verdad, eso nos ayudara a lograr los
objetivos de nuestra investigacion.

Instrucciones

AN NN NN

<

Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario.

No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinién personal.
Marque con claridad la opcion elegida con un aspa (X) o un check.

Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones 0 mas.

Sus respuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales.

Si no se entiende alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, él le explicaré el
sentido de la pregunta.

iMuchas gracias por su colaboracion!

Desempeiio laboral docente

No

PREGUNTA SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA

5 4 3 2 1
DIMENSION: CAPACIDADES PEDAGOGICAS

¢ Considera Ud. que posee los conocimientos necesarios
para desempefiarse como docente en la Escuela de
Infanteria del Ejército?

¢Se preocupa por su actualizacion docente, asistiendo a
cursos, talleres, seminarios u otros?

¢Considera Ud. que se siente realizado en la profesion
docente?

DIMENSION: DISPOSICION PARA LA LABOR
DOCENTE

¢ Esta satisfecho con su labor docente en la Escuela de
Infanteria del Ejército?

¢Considera Ud. que se encuentra capacitado para realizar
cualquiera de las tareas relacionadas a la labor docente?

DIMENSION: RESPONSABILIDAD LABORAL

¢Considera Ud. que es puntual en su asistencia y en sus
tareas?

¢Considera Ud. que su nivel profesional alcanzado le
garantiza su permanencia laboral?

¢Considera Ud. que las normas y disposiciones emanadas
de la Direccion son justas, flexibles y garantizan su
cumplimiento?

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

¢Considera que Ud. muestra predisposicion para apoyar a
sus alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades
académicas?

10

¢Considera Ud. que se encuentra comprometido con los
Direccion, Planta Organica y compafieros de la Escuela de
Infanteria del Ejército?




B. Clima institucional
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NO

PREGUNTA

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

DIMENSION: IDENTIDAD INSTITUCIONAL

5

4

3

11

¢Considera Ud. que todos los miembros de la Planta
Organica y los docentes se sienten identificados con las
metas y objetivos de la Escuela de Infanteria del Ejército?

12

¢Considera Ud. que existe comunicacion fluida entre el
Director, Planta organica, docentes, e incluso alumnos de
la Escuela de Infanteria del Ejército?

13

¢Considera Ud. que la labor conjunta que realiza la
Escuela de Infanteria del Ejército sea un referente para las
demas Escuelas de Armas y Servicios?

DIMENSION: INTEGRACION INSTITUCIONAL

14

¢Considera que todos el Director, Planta Organica de la
Escuela de Infanteria del Ejército participan de una u otra
manera en el proceso de ensefianza aprendizaje?

15

¢ Considera Ud. que cada uno de los que forman parte de la
Escuela de Infanteria del Ejército cumple el rol que le ha
sido designado?

16

¢Considera Ud. que, a efectos de optimizar el proceso,
existe intercambio de informacion entre la Direccion,
Plante Organica y docentes de la Escuela de Infanteria del
Ejército?

DIMENSION: MOTIVACION INSTITUCIONAL

17

¢Considera Ud. que sus necesidades como docente han
sido cubiertas en su totalidad?

18

¢Siente Ud. la motivacion de la Direccién, compafieros, e
inclusive alumnos, que favorezca su labor docente?

19

¢Considera Ud. que el clima laboral de la Escuela de
Infanteria lo motiva a lograr sus metas personales y
profesionales?
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Apéndice C
Validacion de instrumento
Disefio de opinidn de expertos del instrumento de investigacion

I. Datos generales
1.1. Apellidos y nombres del informante: ................ooiiiiiiiiiiiiiii e
1.2. Cargo e institucion donde labora: ............c.oooiiii i

1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluacién: Encuesta sobre “DESEMPENO

LABORAL DOCENTE Y CLIMA INSTITUCIONAL EN LA ESCUELAS DE INFANTERIA

DEL EJERCITO - 2017”

1.4. Autor del instrumento:
MEESTFISTA. ... e ettt e
Alumno de la Seccion Maestria de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional

de Educacion “Enrique Guzman y Valle”

Indicadores Criterios Deficiente Regular | Buena Muy Buena Excelente
1-20 21-40 41-60 61-80 81-100
1. Claridad Est4 formulado con lenguaje
apropiado.
2. Objetividad Esté expresado en conductas
observables.
3. Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.
4. Organizacion Existe una organizacion l6gica
entre variables e indicadores
5. Suficiencia Comprende los aspectos en
calidad y cantidad.
6. Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos

de desempefio laboral docente y
clima institucional.

7. Consistencia Consistencia entre la
formulacion de problema,
objetivos e hipotesis.

8. Coherencia De indicadores y dimensiones.
9. Metodologia La estrategia responde al
proposito de la investigacion.
. opinion De aplicabilidad: .............ooiiiii
Il. Promedio de valoraCion: .............oouiuiiiiiiiiee e,
Lugaryfecha: ..........oooviiiiiiiiiin,
DNIN Teléfono.....................

Firma del experto informante



Apéndice D
Confiabilidad del instrumento

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH
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P1 [P2 |P3 |P4|P5([P6 |P7 |P8 [P9 [P10|P11|{P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18 |P19 |TOTAL

1 4 5 |4 4 |4 |5 4 14 |4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 84

2 4 3 |4 4 [3 |3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 67

3 4 3 5 3 |13 |3 4 3 4 |4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 71

4 5 4 5 5 |5 |4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 89

5 4 |14 |4 4 |4 |4 |4 5 |4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 71

6 3 |4 [3 |4 |4 [4 |3 |4 [5 |3 |5 (3 [4 |3 |4 |4 |5 |3 5 73

7 4 |5 [5 |5 [5 |5 |5 |4 [4 |3 |4 (4 [4 |3 [4 |4 14 |3 3 78

8 4 (3 [3 |3 [3 |5 |4 |3 [4 |5 |4 [5 [5 |4 |4 |5 |4 |5 5 78

9 4 3 |4 4 |13 |3 4 3 |4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 67

10 4 14 3 4 |14 |3 4 3 |4 |4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 76
VARP (0.2 [0.6 |0.6 |0.4[{0.6]0.7 0.3 [0.6]0.2]|0.8 |0.2 |0.6 [0.6 [0.4 [0.4 [0.2 |0.2 |0.61 [0.89 |45.84
Sumatoria de las Varianzas de las preguntas 8.82

A partir de las varianzas [=ditar]

A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach se calcula asi:

E % 52
y — 1 — il 77 .
= L o]

donde

- Sf es la varianza del item 7,

2 -
- St es la varianza de los valores totales observados vy
« & es el ndmero de preguntas o items.

o=[19] [1-(8.82)] = 1.0555X 0.807 =

18 45.84

o= 0.852
Alta confiabilidad De 0.900 a 1.00
FUERTE CONFIABILIDAD De 0.751 a 0.899
Existe confiabilidad De 0.700 a 0.750
Baja confiabilidad De 0.601 a 0.699
No existe confiabilidad De 0.000 a 0.600
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Apéndice E

Resultado de las encuestas
PL [P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |P8 |P9 |P10|P11|P12|P13|P14 |P15|P16|P17 |P18|P19

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45
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Apéndice F
Tabla de distribucion del chi cuadrado
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