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INTRODUCCIÓN 

El presente trabajo de investigación lleva como título: “Clima Institucional Bilingüe y 

Desempeño Docente Intercultural en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015” .Se realizó teniendo en como propósito fundamental 

contribuir en la mejora del desarrollo  institucional. 

Actualmente se reconoce y acepta que un buen Clima Institucional, definitivamente 

favorecen los esfuerzos que realizan todos los miembros del centro educativo, en 

especial los responsables de la gestión educativa encaminados hacia una gestión 

educativa de calidad, que a sus vez genere, facilite o asegure un desempeño docente 

que tenga características de excelencia, logrando de parte de los docentes un nivel 

importante de compromiso con la gestión educativa. 

De lo que se trata, es de crear un círculo virtuoso, asegurando un apropiado Clima 

Institucional que  genere y facilite un excelente y comprometido desempeño docente 

el cual a su vez será la base de una mejora constante del Clima Institucional. 

En este sentido, la tesis según sus variables el clima institucional bilingüe y 

desempeño docente intercultural constituyen un elemento fundamental para observar 

y analizar una información clara y fiable sobre las condiciones del proceso educativo,  

sus componentes y los actores que en él participan y la hacen posible. El trabajo está 

estructurado en seis  capítulos cuyo contenido se describe a continuación: 

Capítulo I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA; Incluye la Descripción de la situación 

problemática, Formulación, objetivos justificación del estudio y limitación. 

Capítulo II: MARCO TEÓRICO, incluye también los antecedentes y bases teóricas, 

definición de términos Básicos; Hipótesis y Variables. 

Capítulo III: METODOLOGÍA; Incluye también el Tipo de investigación, métodos, 

Diseño; Población y muestra,  Descripción de técnicas e instrumentos de recolección 

de datos. 

Capítulo IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN;  presentación y tratamiento de datos, la 

presentación de resultados y verificación de la hipótesis. 

Capítulo V: Está compuesto por las conclusiones. 

Capítulo VI. Sugerencias. 
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                                                         RESUMEN  

  La investigación se desarrolló en la en la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali, con una muestra de 13 docentes, el objetivo 

principal fue determinar la relación entre el clima institucional Bilingüe se relaciona con 

desempeño docente Intercultural en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015. Y la Hipótesis: El clima institucional Bilingüe se 

relaciona de manera directa y significativa con el desempeño docente Intercultural en 

la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015. 

 La investigación fue de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel correlacional, 

método descriptivo y diseño descriptivo – correlacional. La muestra fue no 

probabilística. 

 Según el diseño, se utilizó los estadígrafos de la estadística descriptiva e 

inferencial. Dentro  de  las  técnicas  de  procesamiento  y  análisis  de  datos  se  

utilizó el programa SPSS v.23. Y finalmente se procesó la “rho” de Spearman y la 

prueba “t” para contrastar las hipótesis de investigación y se concluye que existe una 

relación directa y significativa entre el clima institucional bilingüe y el desempeño 

docente intercultural en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de 

Masisea Ucayali 2015 

 

Palabras claves: clima institucional bilingüe, desempeño docente intercultural. 
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                                                              ABSTRACT 

 

 The research was developed in the Educational Institution N ° 64350-B 

Denmark Masisea Ucayali District, in a sample of 13 teachers, the main objective was 

to determine the relationship between the institutional climate Bilingual is related to 

Intercultural teaching performance in the Educational Institution N ° 64350-B Denmark 

District of Masisea Ucayali 2015. And the Hypothesis: The Bilingual institutional climate 

is directly and significantly related to the Intercultural teaching performance in the 

Educational Institution N ° 64350-B Denmark Masisea Ucayali District 2015. 

 

 The investigation was of quantitative approach, basic type, correlational level, 

descriptive method and descriptive - correlational design. The sample was not 

probabilistic. 

 

 According to the design, the statisticians of the descriptive and inferential 

statistics were used. The SPSS v.23 program was used within the data processing and 

analysis techniques. And finally Spearman's "rho" and the "t" test were tested to 

contrast the research hypothesis and it is concluded that there is a direct and significant 

relationship between the bilingual institutional climate and the intercultural teaching 

performance in the Educational Institution N ° 64350- B Denmark Mascaea District 

Ucayali 2015 

 

 

Keywords:  institutional climate bilingual, intercultural teaching performance. 
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                                               CAPÍTULO I 

 

I.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la situación problemática  

 

Ante un mundo de competencia global las empresas necesitan buscar un valor 

adicional que les permitan mantenerse en un mercado tan competitivo .Es por ello, 

que necesita tener personales capacitados  y motivado para poder satisfacer  tanto 

las necesidades individual , como las organizacionales. 

 

Las grandes empresas de servicios enfrentan un gran reto, ya que la producción y el 

consumo del servicio es simultáneo y depende en grande parte de la atención de la 

persona que proporciona  el servicio. Todo ello conlleva a que los recursos humanos 

sean un punto determinante para que las grandes empresas se encuentran 

competitivas a nivel global. 

 

Dentro de las empresas de servicios encontramos las escuelas las cuales necesitan 

proporcionar un servicio de calidad para un buen desempeño de los estudiantes. 

Durante la vida de este tipo de organizaciones surgen situaciones de insatisfacción, 

ineficiencia, improductividad y desmotivación que no han permitido un buen desarrollo 

de las mismas. Es por ello hay que conocer las características del personal, qué los 

motiva, los satisface, qué los alienta para realizar un mejor desempeño  dentro de la 

organización y de esta manera tener un clima institucional armonioso con personal 

satisfecho y así generando un servicio de mayor calidad y competitivo 

 

Asimismo, el clima institucional es el ambiente generado en una institución educativa 

a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela. Este ambiente se 

da con las actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada trabajador y 

que se  expresan en las relaciones personales y profesionales. Pues, para que logren 

su objetivo las instituciones educativas, al igual que otras instituciones sociales, 

dependen da las interrelaciones sociales en su interior. 
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Según López  (2017), el clima es la percepción global y dinámica que tienen los 

profesores y directivos de una institución y del ambiente en el que se desarrolla su 

trabajo. 

 

En este sentido Sandoval (2004) nos indica que, los sentimientos psicológicos del 

clima reflejan el funcionamiento interno de la organización, por ello este ambiente 

interno puede ser de confianza, progreso, temor o inseguridad.  Por tal razón, la forma 

de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus 

características personales, sino también de la forma en que este percibe su clima de 

trabajo y los componentes de su organización. 

 

 Según Fernández (1994) El ser humano en tanto es un ser social, vive inmerso en 

una trama de relaciones que se constituye en una dimensión constitutiva en cada uno 

de sus comportamientos. Es posible considerar entonces que cualquier hecho 

humano puede ser visto como resultante de un conjunto de determinantes. Los que 

provienen de los individuos según su particular versión y diferenciación de lo social; 

los que provienen de la realidad material en su doble carácter de condiciones y 

conjunto de herramientas, y los que derivan de los modelos, pautas y significados que 

operan sobre individuos y realidad material marcando los márgenes y posibilidades 

de relación ( pp.21-37). 

Las instituciones educativas conformadas por personas de distintas caracterizaciones; 

subjetivas, sociales y profesionales e influenciados por perfiles de la globalización, 

muchas veces hacen inviables las interrelaciones dentro de la organización y generan 

problemas que merman el desempeño profesional docente. 

La institución educativa N°64350-B Dinamarca  no está exenta de esta problemática, 

al observar en la institución las relaciones humanas y laborales del personal, se 

advierte un ambiente antagónico y de apatía. Teniendo presente en la institución 

educativa existe docente bilingüe que son personas que habla dos idiomas, por tal 

razón mi proyecto de tesis está enfocado en la población de docentes bilingües. 
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En este sentido, la tesis el clima institucional bilingüe y desempeño docente 

intercultural constituyen un elemento fundamental para observar y analizar una 

información 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 información 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 desempeña. 

 

1.2. Formulación del problema 

        1.2.1. Problema general 

         ¿De qué manera el clima institucional Bilingüe se relaciona con el 

desempeño docente Intercultural en la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015? 

        1.2.2. Problemas específicos  

 ¿Qué relación existe entre la identidad Institucional  y el desempeño 

docente Intercultural en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015?    

   ¿Qué relación existe entre la comunicación  y el desempeño docente 

Intercultural  en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de 

Masisea Ucayali 2015?   

  ¿Qué relación existe entre las condiciones laborales y el desempeño 

docente Intercultural  en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015? 

   ¿Qué relación existe entre la participación y el desempeño docente 

Intercultural en  la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de 

Masisea Ucayali 2015?  
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1.3. Objetivos de la Investigación  

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre el clima institucional Bilingüe se 

relaciona con el desempeño docente Intercultural en la Institución 

Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015. 

1.3.2. Objetivos específicos: 

 Establecer la  relación que existe entre la identidad Institucional y el 

desempeño docente Intercultural en la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.    

   Establecer la  relación que existe entre la comunicación  y el desempeño 

docente Intercultural en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015.   

  Establecer la  relación que existe entre las condiciones laborales y el 

desempeño docente Intercultural  en la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015. 

   Establecer la  relación que existe entre la participación y el desempeño 

docente Intercultural en  la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015.  

1.4 Justificación del estudio 

Teniendo en cuenta Hernández, Fernández y Baptista  (2010), los siguientes 

criterios para la justificación del estudio: 

Justificación por relevancia social: La presente investigación es relevante en lo 

social, porque a través de los resultados obtenidos y del marco teórico justificado, 

ha ofrecido un amplio panorama de la realidad del clima institucional bilingüe y su 

relación con el desempeño docente intercultural. 

Justificación teórica : Desde el punto de vista teórico , para poder entender el 

problema, se necesita analizar las teorías que las sustentan, por ello la presente 

tesis aportará con el enriquecimiento de la literatura científica sobre este nuevo 

significado, sobre todo al aplicarse a una nueva población, tal como es la de los 

educadores bilingües. 
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Justificación  práctica: La justificación práctica involucró un trabajo de 

campo, ya que se ha diseñado y elaborado los instrumentos de investigación, 

para después aplicarlos en la muestra de estudio. 

Justificación pedagógica: Desde el punto de vista pedagógico es vital 

sobre la base en que los resultados pueden ser útiles para los docentes que 

buscan mejorar capacidad profesional y generar aportes importantes en el 

centro educativo.  

. 

1.5. Limitaciones de la investigación  

Entre las limitaciones que se presentó en el desarrollo de este estudio de 

trabajo de investigación  tenemos: 

Limitaciones de carácter bibliográfico, pues no hubo mucha información a 

nivel local necesaria para hacer la investigación, sin embargo, esto se superó 

recurriendo a la internet en la medida de las posibilidades 

Limitaciones geográficas y climáticas, el lugar de la institución se 

encontraba a 15 minutos de mi casa  y cuando llovía no era una zona no 

transitable, sin embargo, esto se superó por la voluntad de uno mismo y ganas 

de realizar la investigación. 

La lentitud del internet es otra de las limitaciones, No permitió adquirir 

información de manera fluida, no obstante ha sido superada navegando en las 

horas de la madrugada que son horas de mayor fluidez. 
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CAPÍTULO II 

 

II.  MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes del problema 

     2.1.1 Antecedentes Internacionales  

Silva, (2011) realizó la investigación: “El rol del docente en el clima Institucional en los 

aprendizajes en el Colegio Sara Serrano de Maridueña del Cantón Huaquillas de la 

provincia del Oro-Ecuador”, para optar por el grado de maestro. Se utilizó una 

encuesta de diez preguntas, distribuidas específicamente bajo tres parámetros: el 

ámbito de la gerencia, el ámbito curricular y el ámbito de liderazgo dentro del clima 

institucional. Sus principales conclusiones fueron: 

- Se ha podido constatar a través del estudio de las encuestas realizadas a los 

diferentes actores y la observación directa, que cada quien trabaja 

aisladamente y fuera del contexto real. 

Rivera, (2000) realizo la investigación: “Clima organizacional de las unidades 

educativas y la puesta en marcha de la reforma educativa en Antofagasta- Chile. Sus 

principal conclusión  fueron:  

- Demuestran que los grados cambiantes del clima organizacional influyen 

diferencialmente en el logro de las evaluaciones de aprendizaje. 

Ochoa, (2010) realizo la investigación: “El desempeño docente y la gestión 

pedagógica en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Los Andes de Mérida 

Venezuela. La investigación es de carácter cuantitativo, tipo aplicada, nivel 

correlacional, método descriptivo y de diseño descriptivo – correlacional. Su principal 

conclusión fue:  

 

- Que el desempeño docente y la gestión pedagógica en la Facultad de 

Ingeniería de la Universidad Los Andes de Mérida Venezuela, se relacionan 

también de manera directa y significativa, el cual es muy favorable. 
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Caligiore, (2009), realizo la investigación: “Clima Organizacional y Desempeño de los 

Docentes en la Universidad Los Andes-Venezuela. Sus principales conclusiones 

fueron: 

- No hubo diferencias significativas entre Medicina y Enfermería referente a 

la variable Desempeño Docente, aunque sí con Nutrición, lo que podría 

estar relacionado con el estilo gerencial y la calidad de las relaciones 

interpersonales. 

- Adecuar la estructura organizativa a las funciones sustantivas de la 

universidad, facilitando la coordinación y la ejecución de las decisiones. 

Caballero, (2010) realizo la investigación: “Factores que influyen como motivantes 

para un buen desempeño laboral en los docentes de una escuela del nivel medio 

superior”; en la Universidad Autónoma de Nuevo León-México. Sus principales 

conclusiones fueron: 

- Las óptimas condiciones físicas del centro de trabajo son un incentivo para 

estimular la productividad en los empleados, siendo este un factor motivarte 

para un buen desempeño laboral. 

- La ascendencia de puestos en el escalafón es un incentivo para estimular la 

productividad de los empleados. 

-  El deseo de ser reconocido como persona importante o valiosa es un 

incentivo para elevar la productividad de los empleados. 

   2.1.2 Antecedentes Nacionales 

Montalvo, (2008) realizó la siguiente investigación  “El clima organizacional y su 

influencia en el desempeño docente en las instituciones educativas del nivel de 

educación secundaria de la UGEL 15 de Huarochirí” .Universidad Nacional de 

Educación Enrique Guzmán y Valle – Perú. El estudio corresponde al diseño 

descriptivo correlacional de corte transversal. Sus conclusiones principales fueron: 

 

- Los resultados de la investigación demuestran que existe una relación entre 

el clima organizacional y el nivel de desempeño docente, que es percibido 

por el docente y los estudiantes; el 51% de los sujetos encuestados percibe 

el clima organizacional en un alto nivel, así como el 64% de los entrevistados 

percibe el desempeño docente en el nivel alto respectivamente. 
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- Al efectuar la correlación entre el liderazgo de los directores y la planificación 

de la enseñanza, se demuestra que existe una correlación moderada, la 

relación se expresa en un 65%. 

 

Molocho, (2010) realizo la siguiente investigación  “Influencia del clima organizacional 

en la gestión institucional de la sede administrativa UGEL N° 01 – Lima Sur”. De la 

Universidad Nacional Mayor de San Marcos-Perú. Cuyo diseño de investigación es 

descriptivo. Entre sus conclusiones tenemos: 

 

- El clima institucional, expresado en el potencial humano, influye en un 43.8% 

sobre la gestión institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01 

Lima Sur. 

- El clima institucional, correspondiente en el diseño organizacional, influye en 

un 43.85 sobre la gestión institucional de la sede administrativa de la UGEL 

N° 01 Lima Sur. 

Pérez, (2012) realizo la siguiente investigación: “Relación entre el clima institucional 

y desempeño docente en Instituciones Educativas de la red Nº 1 Pachacutec – 

Ventanilla.”, para obtener el grado de Magister en Educación. La investigación es 

de tipo correlacional, ya que el propósito de la investigación es examinar la relación 

entre dos variables.  El diseño de investigación es descriptivo correlacional. Sus 

conclusiones principales fueron: 

- Existe una relación media y positiva entre el clima institucional y el 

desempeño docente, los docentes tienen una percepción regular sobre el 

clima institucional en las instituciones educativas de la red No 1 de 

Pachacutec en Ventanilla. 

- Existe una relación media y positiva entre el nivel de comunicación y el 

desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de 

Pachacutec en Ventanilla. 

- Existe una relación media y positiva entre el nivel de motivación y el 

desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de 

Pachacutec en Ventanilla. 
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- Existe una relación media y positiva entre el nivel de confianza y el 

desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de 

Pachacutec en Ventanilla. 

Zarate, (2011) realizo la siguiente investigación: “Liderazgo directivo y el desempeño 

docente en instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima”, 

para cuyo estudio utilizó el método descriptivo y como diseño el descriptivo 

transaccional. Sus conclusiones principales fueron: 

- La relación entre  el liderazgo directivo y el desempeño docente es aceptable 

cada vez que el 95% de encuestados responden que están de acuerdo con 

el liderazgo directivo que presenta en las dimensiones gestión pedagógica, 

institucional y administrativo. 

- Existe un alto grado de correlación lineal entre el liderazgo directivo y el 

desempeño docente. 

Mendoza, (2011) realizo la siguiente investigación: “Relación entre clima institucional 

y desempeño docente en Instituciones educativas de inicial de la RED N° 9–Callao”, 

para cuyo estudio utilizó el método descriptivo y como diseño el descriptivo 

transaccional. Sus conclusiones principales fueron: 

- Existe relación significativa entre clima institucional y desempeño docente, 

afirmando que a mejor clima institucional mejor es el desempeño docente. 

- Existe relación entre el comportamiento institucional, la capacidad 

organizacional y la dinámica institucional con el desempeño de los 

docentes en las instituciones educativas de la RED N° 9- Callao. 

- Por consiguiente afirma que si se mejora el comportamiento institucional, 

la capacidad organizativa y la dinámica institucional, mejorará 

considerablemente el desempeño docente.   

Saccsa, (2010) realizo la siguiente investigación: “Relación  entre clima institucional y 

el desempeño académico de los docentes en los Centros de Educación Básica 

Alternativa (CEBAs) del distrito de San Martín de Porres”, para cuyo estudio utilizó el 

método descriptivo y diseño correlacional. Su conclusión principal es lo siguiente: 
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- Existe relación entre el clima institucional y el desempeño académico de 

los docentes, donde la correlación conjunta arrojó 0.768, que caracteriza a 

un clima institucional bueno. 

2.1.3 Antecedentes Local 

Cabezudo, y García (2015) realizaron la investigación: Liderazgo y Clima 

Organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas Primarias Públicas de 

las Comunidades Shipibas de Yarinacocha – 2015. Universidad Nacional Intercultural 

de la Amazonia. Sus principales conclusiones fueron:  

- Con un nivel de significancia del 5% se ha demostrado que existe una 

relación directa y significativa (r=0,630) entre el liderazgo directivo, en 

donde  predomina el autocrático y el clima organizacional en los 

docentes de las Instituciones Educativas del nivel primario de las 

comunidades shipibas en el 2015. 

- Con un nivel de significancia del 5% se ha demostrado que existe una 

relación directa pero débil (r=0,334) entre el liderazgo y la identidad 

institucional en los docentes de las Instituciones Educativas del nivel 

primario de las comunidades shipibas en el 2015. 

- Con un nivel de significancia del 5% se ha demostrado que existe una 

relación directa pero débil (r=0,447) entre el liderazgo y la comunicación 

en los docentes de las Instituciones Educativas del nivel primario de las 

comunidades shipibas en el 2015.  

- Con un nivel de significancia del 5% se ha demostrado que existe una 

relación directa pero media (r=0,507) entre el liderazgo y el manejo de 

conflictos en los docentes de las Instituciones Educativas del nivel 

primario de las comunidades shipibas en el 2015. 

Vargas  (2016) en su  tesis titulada: “Liderazgo directivo y desempeño docente en 

la Institución Educativa N° 65003, Pucallpa - 2016.”Universidad Nacional de Ucayali 

Tipo de investigación Básica del nivel  correlacional. Llegando a las siguientes 

conclusiones: 
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- Se ha Existe una relación directa y significativa entre el liderazgo directivo 

y el desempeño docente en la Institución Educativa N° 65003 de Pucallpa 

en el año 2016. 

- Existe una relación directa y significativa entre el liderazgo autoritario y el 

desempeño docente en la Institución Educativa N° 65003 de Pucallpa en el 

año 2016. 

- Existe una relación directa y significativa entre el liderazgo democrático y 

el desempeño docente en la Institución Educativa N° 65003 de Pucallpa en 

el año 2016. 

- Existe una relación directa y significativa entre el liderazgo permisivo y el 

desempeño docente en la Institución Educativa N° 65003 de Pucallpa en el 

año 2016. 

Reymundo, (2012) en su tesis: “El liderazgo del director y su relación con el 

desempeño de los docentes de educación secundaria en la I.E. Nº 64567 Jorge 

Coquis Herrera de Pucallpa 2010-2011”. Universidad César Vallejo. Sus 

conclusiones fueron los siguientes: 

- Se ha demostrado con un nivel de significancia del 5% que existe una 

relación significativa entre el liderazgo del director y el desempeño docente 

en la Institución Educativa Nº 64567 Jorge Coquis Herrera de Pucallpa en 

el año 2010 - 2011, ya que obtuvo una  r = 0,695 y una tc = 5,23 que señala 

la existencia de una correlación positiva y significativa fuerte entre el 

liderazgo directivo y el desempeño docente; es decir a un buen liderazgo 

directivo también le corresponde un buen desempeño docente. 

- Existe una relación positiva media o moderada entre el liderazgo 

autocrático del director y el desempeño docente en la Institución Educativa 

Nº 64567 Jorge Coquis Herrera de Pucallpa en el año 2010 – 2011 con una 

r = 0,570; de donde se comprueba que el director de la Institución Educativa 

casi no presenta características del liderazgo autocrático (orientación al 

deber) y que además tiene relación con el desempeño laboral de los 

docentes. 
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- Existe una relación positiva fuerte entre el liderazgo democrático del 

director y el desempeño docente en la Institución Educativa Nº 64567 Jorge 

Coquis Herrera de Pucallpa en el año 2010 – 2011; con una Se obtuvo una 

r = 0,812; de donde se comprueba que en la Institución Educativa los 

directivos presentan características del liderazgo democrático (orientación 

a las personas) y que además tiene relación con el desempeño de los 

docentes a su caso; logrando así la eficacia de la administración 

pedagógica y administrativa en la Institución Educativa. 

 

 2.2. Bases  Teóricas 

 2.2.1. Variable 1: Clima Institucional Bilingüe  

           A) Bilingüe  

 Según Hammers y Blanc (1989) señala que el bilingüe tiene o usa dos lenguas, 

especialmente habladas con la fluidez característica de un hablante nativo; 

además, las usa habitualmente y con el control de un nativo. 

Según Blanco (1981) afirma que el bilingüe es aquella persona que es capaz 

de codificar y decodificar en cualquier grado, señales lingüísticas provenientes 

de dos idiomas diferentes. 

B) Clima Institucional  

Según  López (2017) El clima institucional,  es llamado también clima laboral, 

clima  ambiente laboral o ambiente organizacional. 

Martín (1999).Indica que el Clima Institucional  o ambiente de trabajo en las 

organizaciones constituye uno de los factores  determinantes y facilitadores de 

los procesos organizativos y de gestión, además de los de innovación y cambio. 

Esto es, el espacio en el que confluyen los miembros de una institución 

educativa y a partir del cual se dinamizan las condiciones ambiéntales que 

caracterizan a cada escuela. 

Brow y Mober (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de 

características del medio ambiente interno organizacional, tal y como lo 

perciben los miembros de esta. 
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Desslerr (1993) Plantea  que no hay un consenso en cuanto al significado del 

término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales 

puramente objetivos, como estructura, política, reglas, hasta atributos 

percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo. 

Según Álvarez y Zabalza (2002), citado por Zabalza, expresa tres  enfoques 

diferentes en torno al  clima institucional: la objetiva, la subjetiva  y la individual, 

la cual citaremos a continuación: 

a) Visión Objetiva: 

El clima es el conjunto de características objetivas de la organización, 

perdurables y en cierto modo medible que distinguen una entidad de 

otra. De esta manera formarían parte del clima todos aquellos factores 

físicos, elementos estructurales como el tamaño del edificio, el 

equipamiento de las aulas y talleres, las normas de convivencia, los 

horarios del personal docente y administrativo. 

b) Visión subjetiva: 

El clima viene a ser la percepción colectiva de la organización en su 

conjunto, en este caso los miembros de las organizaciones educativas 

comparten una visión global de la institución a la que pertenecen. De 

esta manera los integrantes  que conviven en una institución le otorgan 

un significado personal a las características psicosociales de su entorno, 

que no son otra cosa que el contexto en el cual se establecen las 

relaciones interpersonales, de este modo el clima social de una 

institución es la percepción que tienen los sujetos acerca de las 

relaciones interpersonales que establecen en el contexto escolar. 

 

c) Visión Individual : 

 Un tercer enfoque destaca el sentido subjetivo, pero individual del 

clima, no es un constructo mental del  conjunto, colectivo, sino 

individual, así cada persona elabora su propia forma de entender las 

interacciones que ocurren dentro de la institución, formándose una  

visión propia de la organización y de las cosas que en ella suceden. 



24 

 

Uno de los primeros autores en abordar el tema del clima en las 

escuelas fue Likert, el cual en primera instancia plantea una dicotomía 

en el estudio del clima, partiendo de dos polos opuestos  (abierto y 

cerrado). De esta manera describe. Un clima abierto, el cual se 

concibe como el medio del trabajo participativo, en el cual se busca 

que cada  miembro de la institución aporte a la misma todo su 

potencial humano, siendo el personal el ente dinámico en el 

funcionamiento de la institución. 

C) Característica del clima institucional  

 Según Benito (2014), en su tesis  plantea nueve dimensiones que explicarían el 

clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones 

se relaciona con ciertas propiedades de la organización escolar, tales como: 

1) Estructura  

 Representa la percepción que tienen los miembros de la organización 

acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites, y otras 

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 

2) Responsabilidad  

Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de la 

autonomía en la toma de decisiones acerca de su trabajo. Es la 

medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no 

estrecha, es decir, el sentimiento de su propio jefe y no tener doble 

chequeo en el trabajo. 

3) Recompensa  

Corresponde al sentimiento que tiene los miembros de la organización 

acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la 

organización promueve la aceptación de riesgo calculados a fin de 

lograr los objetivos propuestos. 

4)  Desafío  

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 

organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la 
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medida en que la organización promueve la aceptación de riesgo 

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. 

5) Relaciones  

Es la percepción por parte de los miembros de la institución educativa 

acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas 

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados 

6) Cooperación 

Es el sentimiento de los miembros de la institución educativa sobre la 

existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros 

empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto 

de niveles superiores como inferiores. 

7)  Estándares  

 Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que ponen las   

organizaciones sobre las normas de rendimiento. 

8) Conflictos  

Es el sentimiento de grados en que los miembros de las 

organizaciones, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones 

discrepantes y no temen enfrentar y solucionar  los problemas tan 

prontos surja. 

9) Identidad  

 Es el sentimiento de pertenencia a la organización y es un elemento 

importante y valioso dentro del grupo de trabajo. 

        En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con 

los de la organización.El conocimiento del clima organizacional 

proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan 

los comportamientos organizacionales, permitiendo además, 

introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de 

los miembros de la institución educativa, como en la estructura 

organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
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Dimensión de Clima Institucional  

Bajo la orientación de Bris (1999)  y chenet (2014) y los argumentos 

temáticos sobre clima institucional y optando por un criterio semántico se 

plantea cuatro dimensiones del clima institucional, y además porque se 

adapta a la unidad de análisis, que es una institución educativa. Las cuales 

se describe a continuación.  

1. Identidad Institucional: Es el sentimiento de formar parte de la escuela, 

de ser un miembro valioso del equipo; de que los objetivos personales y los 

de la escuela están alineados. Extremos: Personal con la camiseta puesta, 

que se enorgullece de los logros de la escuela y se toma los problemas 

existentes como un desafío personal. 

2. Comunicación: según chenet (2104) es el proceso mediante el cual se 

puede transmitir información de una entidad a otra, alterando el estado de 

conocimiento de la entidad receptora. 

Chiavenato (2006) señala que la comunicación es el intercambio de la 

información entre personas. Además señala que la comunicación significa 

un mensaje o una información. Constituye uno de los procesos 

fundamentales de la experiencia humana y la organización social. Toda  

comunicación requiere un código para enviar el mensaje en forma de señal 

(ondas sonoras, letras impresas, símbolos) a través de determinado canal 

(aire, alambres, papel) a un receptor que lo decodifica e interpreta su 

significado. La comunicación oral directa, es decir, la conversación, emplea 

el lenguaje como código y lo refuerza con elementos de comunicación no 

verbales (gestos, señales, además símbolos). La comunicación 

interpersonal también puede intercambiar mensajes a distancia mediante la 

escritura, el teléfono o de internet y otros medios. 

Charaja (2011) sostiene que la comunicación comprende la transferencia de 

significados. Si no se ha transmitido información o ideas, la comunicación no 

se ha dado. El orador que no es escuchado o el escritor que no es leído, no 

comunica. Para que una comunicación tenga éxito, el significado debe 

difundirse y comprenderse. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Informaci%C3%B3n
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Chiavenato (2006) señala que la teoría de las relaciones humanas, la 

comunicación es importante para la relación interpersonal y para explicar con 

claridad, a los subalternos, las razones de las decisiones tomadas. Éstos 

deben recibir de los superiores un flujo de comunicación capaz de darles 

idea precisa de lo que sucede. En este contexto, es necesario que el 

administrador revise el trabajo de sus subordinados con periodicidad para 

evaluar su desempeño y sus habilidades. 

3. Condiciones laborales: Según Chiavenato (2006) señala que se 

comprobó que la eficiencia no sólo depende del método de trabajo y del 

incentivo salarial, sino también de un conjunto de condiciones laborales que 

garanticen el bienestar físico del trabajador y disminuyan la fatiga. Las 

condiciones laborales que más preocuparon a la administración fueron: 

 Adecuación de instrumentos y herramientas de trabajo, y de equipos 

de producción para minimizar el esfuerzo del  operario y la pérdida de 

tiempo en la ejecución de la tarea. 

 Distribución física de las máquinas y equipos para racionalizar el flujo 

de la producción. 

 Mejoramiento del ambiente físico de trabajo, de manera que el ruido, 

la falta de ventilación, iluminación y comodidad general en el trabajo 

no reduzcan la eficiencia del trabajador. 

 Diseño de instrumentos y equipos especiales (transportadores, 

clasificadores, contadores y otros elementos) para reducir 

movimientos innecesarios”. 

En este estudio que se desarrolló se entienden las condiciones laborales  

como el amplio escenario donde convergen un conjunto de dimensiones 

sociales, personales y  físicas en las cuales laboran los docentes y la 

salud como un concepto integral que depende de un equilibrio social, 

psicológico, fisiológico y biológico que influye, fuertemente en los 

trabajadores, en la manera como los docentes acuden a trabajar. 

4) Participación: Se sabe que participar es intervenir en un acto acción o 

actividad, partiendo de esa definición, se desarrolla enfoques teóricos y 

aportes que algunos autores han venido analizando respecto a la 
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participación, sobretodo de la escuela pública; destacando que la 

participación constituye una dimensión de  la variable clima pero a su vez, 

una consecuencia de la connotación del clima laboral que se vive en la 

institución educativa. 

  Según Robbins (2004) “La participación en el trabajo es el grado en que un 

empleado se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera 

que su desempeño laboral es importante para su propia valía  

  El mismo autor propone que los empleados con un nivel alto de participación 

en el trabajo se identifican y desarrollan con mayor preocupación el tipo de 

trabajo que llevan a cabo.  Así mismo indica que se ha encontrado que los 

altos niveles de participación en el trabajo se relacionan con bajo 

ausentismo, tasas de renuncia más bajas y un mayor compromiso de los 

empleados con su trabajo. 

  Como proponen en sus conclusiones Molina, Montejo y Ferro (2004) en su 

estudio sobre clima institucional educativo, se hace necesario “elaborar un 

plan estratégico para el mejoramiento de la institución con la participación de 

todos los estamentos”. Con ello se refuerza la importancia de la participación 

en la gestión de la escuela. 

     E) El Clima Institucional en las Instituciones Educativas 

Según Salazar, (1980 ) Una organización es una institución en la que un grupo 

de individuos con funciones particulares unen sus esfuerzos para lograr que 

dicha institución logre los objetivos necesarios para consolidar su misión y 

visión; la idea de una organización es que se logre una coordinación de los 

intercambios y transacciones entre los particulares individuos, independientes 

y autónomos para lograr construir y lograr objetivos comunes desde las 

particularidades de cada actor presente en una institución (p. 49). 

Por esta razón, se debe buscar siempre un equilibrio entre los objetivos 

institucionales y objetivos personales y profesionales de los individuos, dentro 

del marco de adaptación a la naturaleza de la organización y la resultante 

satisfacción tanto para el individuo y la institución. 
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Para el caso, es de particular importancia la aplicación de teorías gerenciales 

en las instituciones educativas; aunque otros no admiten bajo el argumento de 

que las instituciones educativas no son empresas de producción. Al margen de 

esto, considerar el aporte gerencial favorece para lograr un sentido de 

pertenencia de los individuos en la institución y ser conscientes de su misión y 

visión y comprometerse en el logro de sus objetivos. 

La aplicación de estas teorías favorecerían mucho a los actores de la 

educación, puesto que la mayoría no son conscientes de los objetivos 

institucionales y se ven a sí mismos y al ambiente como un espacio de trabajo 

con intereses y objetivos particulares. 

El propósito gerencial es lograr integrar a los individuos y a sus esfuerzos 

particulares en forma coordinada para comprometerse con los fines 

institucionales y lograr mayor productividad. 

Los aportes de la psicología del trabajo consideran que un ambiente laboral 

positivo influye de manera óptima en la conducta, reacciones y sentimientos de 

los trabajadores hacia su espacio profesional, señalando estos factores de 

influencia: la manera de percibir el ambiente profesional, el valor que atribuye 

a los resultados de su esfuerzo, el uso de diferentes estrategias que conducirán 

a diferentes resultados. Estos factores deben ser considerados para generar 

un buen clima institucional y también ser aplicados en las instituciones 

educativas para mejorar el desempeño de los trabajadores. 

2.2.2. Variable 2: Desempeño Docente Intercultural  

           A) Intercultural  

 Según Rodríguez (2013) define la interculturalidad como: El proceso de 

intercambio e interacción entre culturas a través del conocimiento mutuo, para 

conseguir un enriquecimiento recíproco. Este modelo educativo permite un 

crecimiento común mediante el intercambio, el diálogo y la participación, 

asentando las bases de una sociedad abierta a todas las personas, 

independientemente de su origen y con el reconocimiento expreso de su 

dignidad como seres humanos. 
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Abdallah (2001), nos habla acerca de la palabra interculturalidad, la cual 

comprende la relación entre culturas que expresa la interacción e interrelación 

que existe entre dos grupos o sociedades. Es necesario comprender que la 

interculturalidad se presenta únicamente cuando la interrelación entre estos 

grupos humanos es concretada, pero para esto se debe poder reconocer que 

hay y existen culturas diferentes. Además, es fundamental que las personas de 

las respectivas culturas se convenzan de que no existen culturas superiores ni 

inferiores, sino que la única diferencia que se presenta es que pertenecemos a 

culturas distintas y se debe enfatizar el respeto a cada una de éstas. Para lograr 

la interculturalidad cada individuo de las distintas culturas es necesario respetar 

el derecho a la diferencia de las personas, siendo de esta manera tolerantes e 

interrelacionándose con el resto. 

B) Desempeño Docente  

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

trabajador de la educación, servidor público, profesional de la docencia o un 

educador. 

Concebir como trabajador de la educación o servidor público resulta ambigua y 

poco específica; como también de educador, viene a ser genérico y poco claro. 

En cuanto a profesional de la docencia, resulta relevante porque incorpora las 

características específicas de su responsabilidad y misión. Superando las 

consideraciones técnicas o cuasi profesionales. 

Según Pávez (2001) El docente es un profesional que debe poseer dominio de 

un saber específico y complejo (el pedagógico), que comprende los procesos 

en que está inserto, que decide con niveles de autonomía sobre contenidos, 

métodos y técnicas, que elabora estrategias de enseñanza de acuerdo a la 

heterogeneidad de los alumnos, organizando el contexto de aprendizaje, 

interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construcción de 

conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de los alumnos 

(p.151). 

El mismo considerando la descripción del docente como un profesional, define  

el desempeño docente como: “Una práctica profesional de docencia en las 
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funciones técnico – administrativas y la ejecución de proceso de enseñanza – 

aprendizaje, en el aula de clases con los estudiantes, para el logro de su 

desarrollo integral. Actuando como facilitador del aprendizaje, promotor de 

experiencias educativas y con suficiencia para utilizar estrategias y recursos 

que produzcan la adquisición de conocimientos, habilidades, destrezas, 

actitudes y valores” (p.152). 

La descripción del docente y la definición del desempeño docente, en una 

reflexión inductiva determinan que el servicio educativo es la naturaleza 

funcional de una institución Educativa.  Y la naturaleza del trabajo es intelectual, 

orientado a planificar y ejecutar procesos de enseñanza – aprendizaje. Estos 

elementos especifican la comprensión del concepto desempeño docente, 

diferenciándolo del  desempeño laboral. 

C. Componentes del buen desempeño docente: 

Según Wilson (1992 citado por Bretel (2005, p.79)  se tiene: 

 Nivel de conocimiento: 

Es de consenso, esperar que un buen docente deba poseer 

conocimiento suficiente sobre los contenidos académicos, a través de 

los cuales debe lograr que los estudiantes construyan sus aprendizajes. 

Debe tener conocimientos técnico – pedagógicas que le permitan lograr 

los aprendizajes. Y manejar la información sobre las características 

generales e individuales de  los estudiantes. 

Según Hernández, (2004) el docente debe conocer el contenido de su 

enseñanza y el modo como ese contenido puede tener sentido para el 

estudiante. El docente debe saber hablar en un lenguaje comprensible y 

promover el diálogo con los estudiantes (es decir, debe saber comunicar 

y generar comunicación); el docente debe ponerse de manifiesto como 

quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que tiene 

y quiere; el docente debe plantear y obedecer unas reglas de juego 

claras en su relación con los estudiantes y estar dispuesto a discutir esas 

reglas (p.9).  
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De este modo, el docente debe ser poseedor de un amplio conocimiento 

sobre la materia, objeto de su desempeño y al mismo tiempo tener las 

destrezas, habilidades, aptitudes y capacidades; que le permitan 

instrumentalizar y operativizar dichos conocimientos en su labor 

profesional. 

 Nivel de comportamiento: 

El ejercicio profesional del docente se realiza en diversos ámbitos y con 

diversos sujetos. Y por lo mismo implica distintas tareas a ejecutarse. En 

ese contexto de amplitud, lo señala el documento. 

Ministerio de Educación de chile (2001): La gama de tareas del docente  

incluye la planificación de sus actividades de enseñanza, teniendo 

presente las características de los destinatarios de la educación, los del 

entorno en que viven y los de la sociedad que deberán enfrentar. 

También incluye la capacidad para establecer ambientes de aprendizaje 

que facilitan la participación e interacción entre alumnos y profesor;  la 

creación de herramientas de evaluación apropiados que le permitan, por 

una parte detectar las dificultades de sus alumnos y alumnas y, en 

consecuencia apoyarlos y, por otra parte evaluar el efecto de su propia 

estrategia de trabajo. Finalmente incluye  formar parte constructiva del 

entorno en el que trabaja, compartir y aprender de y con sus colegas, 

relacionarse con los padres de familia y otros miembros de la comunidad 

circundante (p. 9). 

De ahí que, el buen desempeño en los distintos ámbitos tenga una 

particular exigencia en el aula, que implica elaborar una buena sesión de 

aprendizaje y su conducción responsable. Y la evaluación de los 

procesos de aprendizaje y también la adecuada relación comunicativa y 

afectiva con todos y cada uno de los estudiantes. 

En relación con sus pares, el docente debe ser colaborador, apoyándose 

recíprocamente en asuntos técnico - administrativas y curriculares, en la 

organización y la conducción de la institución educativa. 
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Asimismo, con los padres de familia debe tener apertura, comunicación 

y colaboración profesional. Y con la sociedad que le ha confiado la 

responsabilidad de educar, se espera un comportamiento ético y 

ejemplar. Y finalmente consigo  mismo, el buen docente debe buscar 

permanentemente los mejores medios para crecer profesional y 

humanamente. 

D. Finalidad del Desempeño Docente  

Para Chenet, (2014) las diversas experiencias de evaluación del desempeño 

docente nos demuestran que las finalidades o las razones por las que se puede 

implementar un sistema de evaluación del desempeño docente son varias, y 

estas mismas experiencias nos demuestran que no se trata de alternativas 

excluyentes ya que todas ellas contribuirían, unas más y otras menos, a mejorar 

la calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos educativos y de 

la educación en general.  

Para el Colegio de Profesores de Chile, (2012, p.43) “El propósito fundamental 

del sistema (de evaluación) es el de mejorar la calidad del desempeño de los 

profesores y profesoras en todos los niveles, en función de un mejoramiento de 

la educación ofrecida en los establecimientos del país”. 

La evaluación del desempeño docente para Chávez (2011, p. 26) es útil para: 

- Consideramos que la más importante utilidad que esta evaluación debería 

tener es el posibilitar el diseño de estrategias y medidas de refuerzo y 

crecimiento profesional pertinente y ajustado a las condiciones y 

necesidades reales de cada docente. Es evidente que las necesidades de 

formación y capacitación de los docentes son diversas y que las propuestas 

uniformes y monocordes terminan siendo útiles sólo para un grupo pequeño 

a cuyas necesidades responde. 

- Por otra parte, un sistema de evaluación participativo, con criterios 

concordados y procedimientos auto y coevaluativos, permitiría lograr un 

mayor nivel de compromiso de cada docente con las metas, los objetivos y 

las personas involucradas en el proceso educativo. 

- Así mismo, un sistema de evaluación, con participación de todos los actores 

involucrados en el proceso educativo permitiría el empoderamiento y la 
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responsabilización individual y colectiva de todos los ciudadanos respecto 

a las grandes metas y objetivos educativos nacionales, regionales, locales 

o institucionales, y a sus resultados. 

- La evaluación del desempeño docente permitiría también la formulación de 

metas y objetivos institucionales, regionales o nacionales pertinentes que 

se definirían sobre bases y condiciones reales. 

- Esta evaluación sería un insumo fundamental para el enriquecimiento de 

las propuestas y el currículo de las instituciones formadoras de docentes. 

- A cada docente le permitiría el delineamiento de metas y objetivos 

personales de crecimiento profesional. 

- Podría ser empleada para seleccionar y escoger a quienes hayan logrado 

un mayor desarrollo de las competencias necesarias, entre quienes quieren 

incorporarse a la carrera magisterial o a un centro educativo determinado. 

- Finalmente, podría ser útil para calificar y clasificar a los docentes en un 

escalafón o en los niveles de la carrera magisterial, para determinar si 

cuentan con las condiciones adecuadas para asumir una función o un cargo 

determinados, o para sancionar, positiva o negativamente a los docentes, 

aplicando incentivos y estímulos o medidas punitivas a docentes 

individuales o a colectivos docentes. 

     Dimensiones del Desempeño Docente 

Según Chenet (2014) son los siguientes: 

 Competencias Profesionales. Las competencias profesionales, son 

todas aquellas habilidades y aptitudes que tienen las personas que les 

ayudan a desarrollar un trabajo de forma exitosa. También tenemos a 

las competencias técnicas de una profesión que son valoradas para los 

empleadores, pero cada vez se valoran más todas aquellas 

competencias transversales que te ayudan a diferenciarte de los demás 

y te hacen más apto para un tipo de trabajo.  

 Capacidades pedagógicas. La docencia es una de las actividades 

más importantes que se contemplan dentro de las competencias del 

profesorado. La figura del docente es fundamental en la tan comentada 
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y no menos deseada, mejora educativa. El académico es el responsable 

principal de lo que acontece en su aula, y uno de sus retos pasa por 

convertirse en diseñador de ambientes adecuados de aprendizaje, así 

como en convencerse de la necesidad que tiene de aprender de otros 

y con otros a lo largo de toda su vida. 

Las capacidades pedagógicas del profesor de la Educación Básica 

Regular, en palabras de Chenet, (2014, p. 144) se pueden definir como 

un “conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores 

necesarios para realizar una docencia de calidad”. Esto es, lo que han 

de saber y saber hacer los profesores/as para abordar de forma 

satisfactoria los problemas que la enseñanza les plantea. Para el 

desarrollo de estas capacidades será necesario que los docentes 

reflexionen y que, en la medida de lo posible, se impliquen en la 

construcción del cuerpo de conocimientos para poder afrontar con 

eficacia y calidad el tratamiento de los problemas del aula. 

 Satisfacción docente. Para Chenet, (2014) la satisfacción docente se 

puede definir, como la actitud que muestra el trabajador frente a su 

trabajo de aula, y que esa actitud se basa en creencias y valores que el 

docente desarrolla de su propio trabajo y que necesariamente influirán 

de manera significativa en sus comportamientos y en sus resultados.  

 Actitud del docente. Siguiendo en la misma línea en la que veníamos 

apreciando sobre la actitud del docente en el nuevo paradigma 

educativo, decíamos que un docente con actitud es un docente que sabe 

innovar, sabe aprender y sabe compartir. 

 

2.3  Definición de términos básicos 

 

Bilingüe :  afirma que el bilingüe es aquella persona que es capaz de codificar 

y decodificar en cualquier grado, señales lingüísticas provenientes de dos 

idiomas diferentes. Blanco (1091) 

 

http://ineverycrea.net/comunidad/ineverycrea/recurso/Una-pisca-de-Actitud-20-para-ser-docente-en-el-nu/c892932f-3885-481d-9b27-e34cc9f660c7
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Clima Institucional: Llamamos clima Institucional o ambiente en donde uno se 

desenvuelve, refiriéndome al espacio de trabajo, en primer lugar para lograr el 

mencionado clima es importante que se tenga presente la actitud al cambio, en 

donde exista una comunicación fluida, un trato horizontal, los aspectos 

mencionados básicos, nos conduce a poder tener un clima adecuado, 

lógicamente dependiendo de la gestión educativa. Chávez  (2011). 

Intercultural: El proceso de intercambio e interacción entre culturas a través 

del conocimiento mutuo, para conseguir un enriquecimiento recíproco. Este 

modelo educativo permite un crecimiento común mediante el intercambio, el 

diálogo y la participación, asentando las bases de una sociedad abierta a todas 

las personas, independientemente de su origen y con el reconocimiento 

expreso de su dignidad como seres humanos. Rodríguez (2013). 

Desempeño Docente: Una práctica profesional de docencia en las funciones 

técnico – administrativas y la ejecución de proceso de enseñanza – 

aprendizaje, en el aula de clases con los estudiantes, para el logro de su 

desarrollo integral. Actuando como facilitador del aprendizaje, promotor de 

experiencias educativas y con suficiencia para utilizar estrategias y recursos 

que produzcan la adquisición de conocimientos, habilidades, destrezas, 

actitudes y valores. Según Pavez (2001). 

 
2.4. Hipótesis: 

2.4.1. Hipótesis general 

       El clima institucional Bilingüe se relaciona de manera directa y significativa 

con el desempeño docente Intercultural en la Institución Educativa 

N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015. 

 

           2.4.2. Hipótesis  específicas: 

 La identidad Institucional se relaciona de manera directa y significativa con 

el desempeño docente Intercultural en la  Institución Educativa N°64350-

B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.    
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   La comunicación  se relaciona de manera directa y significativa con el  

desempeño docente Intercultural en  la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.   

  Las condiciones laborales se relaciona de manera directa y significativa 

con el desempeño docente Intercultural en la Institución Educativa 

N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015. 

 La participación se relaciona de manera directa y significativa con el 

desempeño docente Intercultural en  la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015. 

2.5   Variables 

             2.5.1.  Variable 1: Clima Institucional Bilingüe    

         Dimensiones: Según Bris(1999) y Chenet (2014) 

         -Identidad Institucional  

        -Comunicación 

        - Condiciones Laborales 

        - Participación  

             2.5.2 Variable 2: Desempeño Docente Intercultural  

Dimensiones: Según Chenet (2014) 

- Competencias profesionales. 

- Capacidades pedagógicas. 

- Satisfacción docente 

- Actitud del docente  
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CAPÍTULO III 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y nivel de investigación 

Según Oseda (2008, p 117): El tipo de estudio de la presente investigación es 

básica por que no persigue una utilización inmediata para los conocimientos 

obtenidos sino que busca acrecentar los acontecimientos teóricos para el 

progreso de una ciencia, sin interesarse directamente en sus posibles 

aplicaciones o consecuencias prácticas 

El nivel de investigación es correlacional. Según Oseda (2008, p.142): “Tiene 

como finalidad establecer el grado de relación o asociación no causal existente 

entre dos o más variables. Se caracterizan porque primero se miden las 

variables y luego, mediante pruebas de hipótesis correlaciónales y la 

aplicación de técnicas estadísticas, se estima la correlación”.  

3.2   Método de la investigación  

El método general utilizado fue el método científico. El método específico 

empleado en la investigación fue el Descriptivo, así tenemos a Sanchéz y  

Reyes (2006) quienes dicen que el método descriptivo “consiste en describir 

analizar e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos relacionados 

con otras variables tal como se dan en el presente…”.  

 3.3. Diseño de la investigación : 

 Según Sánchez y Reyes (2006), “El diseño de la investigación es el no 

experimental, perteneciente al diseño descriptivo transeccional - 

correlacional, porque se orienta a la determinación del grado de relación 

existente entre dos a más variables de interés en una misma muestra de 

sujetos o el grado de relación existente entre dos fenómenos o eventos 

observados”. y cuyo esquema es el que sigue : 
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El esquema es el siguiente: 

O1 

M  r 

O2 
Donde: 

M  = Muestra 
O1 = Observación de la variable 1. 
O2 = Observación de la variable 2. 

                              r  = Correlación entre dichas variables. 

3.4. Población y muestra 

3.4.1 La Población: 

Según Carrasco,  (2013) “La población  es el conjunto de todos los 

elementos (unidad de análisis) que pertenecen al ámbito espacial 

donde se desarrolla el trabajo de investigación”. 

La población en nuestro caso estuvo conformada por el 

personal directivo y docente de la Institución Educativa N°64350 

Dinamarca Distrito de Masisea 2015, que son 13. El detalle de éstos 

viene a ser el siguiente: 

 Personal directivo:  01 

 Personal docente:  12 

       Total    13 

.  

3.4.2 Muestra:  

Segun Oseda, (2011) menciona que “la muestra es una parte pequeña 

de la población o un subconjunto de esta, que sin embargo posee las 

principales características de aquella. Esta es la principal propiedad de 

la muestra (poseer las principales características de la población) la 



40 

 

que hace posible que el investigador, que trabaja con la muestra, 

generalice los resultados a la población”. 

Como la población es relativamente pequeña, se decidió trabajar con 

el total de la población; es decir la muestra fue igual a la población, o 

sea ésta estuvo conformada también por los mismos 13 sujetos de la 

Institución Educativa N°64350 Dinamarca Distrito de Masisea 2015 

3.5. Descripción de técnicas e Instrumentos de recolección de datos   

Técnicas Instrumentos Datos a observar 

Encuesta Cuestionario sobre 
el clima Institucional 
Bilingüe  

La descripción de los niveles de clima 
Institucional en la Institución Educativa 
N°64350 Dinamarca Distrito de Masisea 
2015 

Encuesta Cuestionario sobre 
el desempeño 
docente Bilingüe  

La descripción de los niveles de 
desempeño docente Intercultural en la 
Institución Educativa N°64350 
Dinamarca Distrito de Masisea 2015 
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                                       CAPÍTULO IV 

IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN   

4.1 Procedimientos de validez y confiabilidad de instrumentos. 

         4.1.1 Validez 

Según Carrasco (2013) afirma: “La validez en términos más concretos, 

se refiere que un instrumento es válido cuando mide lo que debe medir 

de la variable de estudio, es decir, cuando nos permite extraer datos 

que preconcebidamente necesitamos conocer”. 

La validez del instrumento se obtuvo mediante el juicio de 3 expertos 

entre metodólogos investigadores y profesionales de la especialidad 

(ANEXO 3). A cada uno se le dieron una ficha de validación. Los 

resultados se muestran en la siguiente tabla:  

 Tabla N°1 

 Puntaje total y promedio de valoración de cada experto para la 
validación del instrumento 

            
 

            

 

 

 

   Fuente: Anexo 3 
 

         4.1.2 Confiabilidad 

 Según Carrasco, (2013) Afirma “la confiabilidad es la cualidad o 

propiedad de un instrumento que permite obtener los mismos resultados, 

al aplicarse una o más veces a la misma persona o grupo de personas 

en diferentes periodos de tiempo”. 

La confiabilidad de consistencia interna del instrumento, fue determinada 

con la prueba piloto,  de 10 docentes de otra institución , que no fueron 

EXPERTOS      PROMEDIO DE VALORACION 

Mg. Amador E. Sias Pacaya                78.00  
Mg.Ronald Gamarra Salinas                                                           82.5 
Mg. Ysabel Moran Quintanilla               81.5   
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miembros de la muestra, con el objetivo de determinar la confiabilidad 

del instrumento, así como establecer en su aplicación y la redacción 

adecuada de los ítems Su fórmula determina el grado de consistencia y 

precisión; la escala de valores que determina la confiabilidad está dada 

por los siguientes valores: 

CRITERIO DE CONFIABILIDAD VALORES 

No es confiable 0 a 0.6 

Baja confiabilidad 0.06 a 0.69  

Existe confiabilidad  0.7 a 0.75  

Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89   

Alta confiabilidad 0.9 a 1 

La fórmula del  estadístico de confiabilidad  Alfa de Cronbach: 


















2

2

1
1 T

i

S

S

K

K
  

Donde :  

K: El número de ítems  

         
2

iS : Sumatoria de varianza de los ítems. 

2

TS   : Varianza de la suma de los ítems  

   : Coeficiente de Alfa de Cronbach 

Mediante la aplicación del Software estadístico SPSS 23, se obtuvo la 

confiabilidad Alfa de Cronbach, 

          Tabla N°2 

            Resumen  Estadísticos de Fiabilidad  

       

 

Instrumento 
Alfa de 

Cronbach 
N° de preguntas 

Clima institucional bilingüe       0,86            20 

Desempeño docente intercultural        0.88             26 
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El instrumento que midió el Clima Institucional bilingüe,  presentó fuerte 

confiabilidad con un valor del estadígrafo de 0.86 y con un instrumento 

que consta de 20 preguntas.  

El instrumento que midió el desempeño docente intercultural  presentó 

fuerte confiabilidad con un valor del estadígrafo de 0.88 y con un 

instrumento que consta de 26 preguntas. 

Como ambos instrumentos presentaron alta confiabilidad en sus 

respectivas versiones, se afirmó que existían razones suficientes para  

aplicar los instrumentos. 

 

4.2 Técnicas estadísticas para el procedimiento de la información 

4.2.1  Descripción de los resultados 
 

En la tabla mostramos el consolidado de las variables “Clima 

institucional bilingüe ” y el “desempeño docente intercultural ”, el cual 

se aplicó a la muestra de 13 docentes de la Institución Educativa de la 

muestra de estudio. Ahora veamos, la primera variable: 

                 Tabla N° 3 
 

                  Niveles de variable 1: Clima institucional Bilingüe 
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 0 0.00 

Deficiente 1 7.69 

Bueno 7 53.85 

Muy bueno 5 38.46 

Total 13 100.00 

                Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Fuente: Tabla N°3 

Según la Tabla N°3 y la figura N°1, respecto a la variable 1 : Clima Institucional 

Bilingüe, se observa 5 docentes que representa el 38,46% perciben que el 

clima institucion bilingüe  es  muy bueno; luego 7 docentes que representan 

el 53,85% nos menciona que es bueno; luego 1 docente que es el 7,69% nos 

menciona que deficiente. En el nivel muy deficiente no se tuvo a ningún 

docente de la Institución Educativa. 

 
Ahora veamos por dimensiones  

               Tabla N°4 
 
               Dimensión 1: Identidad Institucional   
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 1 7.69 

Deficiente 3 23.08 

Bueno 5 38.46 

Muy bueno 4 30.77 

Total 13 100.00 

                 Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Figura 1 : Clima institucional Bilingüe
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Fuente: Tabla N° 4 

Según la Tabla N°3 y la figura N°2,  respecto a la Dimensión 1 : Identidad 

Institucional , se observa 4 docentes que representa el 30,77% perciben que 

la identidad institucional  es  muy bueno; luego 5 docentes que representan el 

38,46% nos menciona que es bueno; luego 3 docentes que  represneta  el 

23.08% nos menciona que es deficiente y un docente que representa el 7,69% 

manifiesta es muy deficiente. 

 

               Tabla N° 5 
 
               Dimensión 2: Comunicación   
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 0 0.00 

Deficiente 1 7.70 

Bueno 6 46.15 

Muy bueno 6 46.15 

Total 13 100.00 

                 Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Figura 2 
Dimensión 1: Identidad Institucional 
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Fuente: Tabla N°5 

Según la Tabla N°5 y la figura N°3,  respecto a la Dimensión 2 : Comunicación, 

se observa 6 docentes que representa el 46.15% perciben que la 

comunicación    es  muy bueno; luego 6 docentes que representan el 46,15% 

nos menciona que es bueno; luego 1 docente que representa el 7.70%  es 

deficiente. En el nivel muy deficiente no se tuvo a ningún docente de la 

Institución Educativa. 

               Tabla N°6 
 
               Dimensión 3: Condiciones laborales   
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 0 0.00 

Deficiente 3 23.08 

Bueno 3 23.08 

Muy bueno 7 53.84 

Total 13 100.00 

                 Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Figura 3 
Dimensión 2: Comunicación 
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Fuente: Tabla N° 6 

Según la Tabla N°6 y la figura N°4,  respecto a la Dimensión 3 : Condiciones 

laborales, se observa 7 docentes que representa el 53.84% perciben que la 

condiciones laborales  es  muy bueno; luego 3 docentes que representan el 

23,08% nos menciona que es bueno; luego 3 docentes que representa el 

23.08%  es deficiente. En el nivel muy deficiente no se tuvo a ningún docente 

de la Institución Educativa. 

               Tabla N° 7 
 
               Dimensión 4: Participación    
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 1 7.69 

Deficiente 2 15.39 

Bueno 4 30.77 

Muy bueno 6 46.15 

Total 13 100.00 

                 Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Figura 4  
Dimensión 3: Condiciones laborales 
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Fuente: Tabla N°7 

Según la Tabla N° 7 y la figura N°5,  respecto a la Dimensión 4 : Participación, 

se observa 6 docentes que representa el 46,25% perciben que la participación   

es  muy bueno; luego 4 docentes que representan el 30,77% nos menciona 

que es bueno; luego 2 docentes que representa el 15,39%  es deficiente y un 

docente que representa el 7,69% manifiesta es muy deficiente. 

 

Ahora veamos la segunda variable: 

                 Tabla N° 8 
 

                  Niveles de variable 2: Desempeño Docente intercultural 
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 0 0.00 

Deficiente 1 7.69 

Bueno 4 30.77 

Muy bueno 8 61.54 

Total 13 100.00 

Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Figura 5 
Dimensión 4: Participación 
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Fuente: Tabla N°8 

Según la Tabla N°8 y la figura N° 6,  respecto a la variable 2 : Desempeño 

docente intercultural, se observa 8 docentes que representa el 61.54% 

perciben que el desempeño docente intercultural es  muy bueno; luego 4 

docentes que representan el 30,77% nos menciona que es bueno; luego 1 

docente que es el 7,69% nos menciona que deficiente. En el nivel muy 

deficiente no se tuvo a ningún docente de la Institución Educativa. 

Ahora veamos por dimensiones  

               Tabla N°9 
 
               Dimensión 1: Capacidades pedagógicas 
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 0  0.00 

Deficiente 4 30.77 

Bueno 1   7.69 

Muy bueno 8 61.54 

Total 13 100.00 

                 Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Fuente: Tabla 9 

Según la Tabla N°9 y la figura N°7,  respecto a la Dimensión 1 : Capacidades 

pedagogicas , se observa 8 docentes que representa el 61.54% perciben que 

las capacidades pedagogicas es  muy bueno; luego 1 docente que 

representan el 7,69% nos menciona que es bueno; luego 4 docente que  

represneta  el 30.77% nos menciona que es deficiente. En el nivel muy 

deficiente no se tuvo a ningún docente de la Institución Educativa. 

 

Tabla 10 
 
               Dimensión 2: Competencias profesionales  
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 0  0.00 

Deficiente 3 23.08 

Bueno 5      38.46 

Muy bueno 5 38.46 

Total 13 100.00 

                 Fuente: Bases de datos del investigador. 

 
 

0

2

5

6

0

1

2

3

4

5

6

7

Muy deficiente Deficiente Bueno Muy bueno

Figura 7 
Dimension 1: Capacidades pedagógicas   



51 

 

 
 

Fuente: Tabla N°10 

Según la Tabla N° 10 y la figura N°8,  respecto a la Dimensión 2 : 

Competencias profesionales, se observa 5 docentes que representa el 

38.46% perciben que las competencias profesionales es  muy bueno; luego 5 

docente que representan el 38.46% nos menciona que es bueno; luego 3 

docentes que  represneta  el 23.08% nos menciona que es deficiente. En el 

nivel muy deficiente no se tuvo a ningún docente de la Institución Educativa. 

 

             Tabla N°11 
 
               Dimensión 3: Satisfacción docente 
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 1    7.69 

Deficiente 1   7.69 

Bueno 4      30.77 

Muy bueno 7 53.85 

Total 13 100.00 

                 Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Fuente: Tabla N°11 

Según la Tabla N°11 y la figura N°9,  respecto a la Dimensión 3 : Satisfaccion 

docente, se observa 7 docentes que representa el 53.85% perciben que la 

satisfaccion docente es  muy bueno; luego 4 docentes que representan el 

30.77% nos menciona que es bueno; luego 1 docente que  represneta  el 

7.69% nos menciona que es deficiente y un docente que representa el 7,69% 

manifiesta es muy deficiente. 

. Tabla N° 12 
 
               Dimensión 4: Actitud docente 
 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 0        0.00 

Deficiente 2      15.39 

Bueno 5      38.46 

Muy bueno 6 46.15 

Total 13 100.00 

                 Fuente: Bases de datos del investigador. 
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Fuente: Tabla N°12 

Según la Tabla N°12 y la figura N°10,  respecto a la Dimensión 4 : Actitud 

docente, se observa 6 docentes que representa el 46.15% perciben que la 

actitud docente es  muy bueno; luego 5 docentes que representan el 38.46% 

nos menciona que es bueno; luego 2 docentes que  represneta  el 15.39% nos 

menciona que es deficiente. En el nivel muy deficiente no se tuvo a ningún 

docente de la Institución Educativa. 
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4.3 Prueba de hipótesis  

     4.3.1. Prueba de Hipótesis General: 

El proceso que permite realizar el contraste de hipótesis requiere 

ciertos procedimientos. Se ha podido verificar los planteamientos de 

diversos autores y cada uno de ellos con sus respectivas 

características y peculiaridades, motivo por el cual era necesario decidir 

por uno de ellos para ser aplicado en la investigación. 

 Ahora bien respecto a la prueba de hipótesis general, se utilizó el 

estadígrafo de “rho” de Spearman, cuya ecuación matemática se 

define:   

 

Donde:    𝑟𝑆 =Coeficiente de correlación por rangos de de Spearman 
               d=Diferencia entre los rangos (X-Y) 
                n=Números de datos 
 
Tabla N°13 Coeficiente de correlación de hipótesis general  

 

 

 

CLIMA 

INSTITUCIONAL 

BILINGÜE  

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Spearman's rho CLIMA INSTITUCIONAL 

BILINGÜE 

Correlation Coefficient 1,000 ,795** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 13 13 

DESEMPEÑO DOCENTE 

INTERCULTURAL  

Correlation Coefficient ,795** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 13 13 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernández 

y Baptista, 2010) se tiene la siguiente equivalencia (p.453):: 

Correlación negativa perfecta: -1 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Correlación positiva perfecta: +1 

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.795, éste es 

considerado como correlación positiva fuerte. Ahora veamos la 

contratación de hipótesis general. 

a) Planteamiento de Hipótesis: 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación directa y significativa entre el 

clima institucional bilingüe y el desempeño docente intercultural en la 

Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015 
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Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación directa y significativa entre el 

clima institucional bilingüe y el desempeño docente intercultural en la 

Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015 

b) Nivel de significancia o riesgo:  

α=0,05. 

gl = 13-2=11 

Valor crítico = 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 

c) Cálculo del estadístico de prueba:  

N = 13 

                        𝑟ℎ𝑜 = 0.795 

2
1

2

r

Nr
t




  

t = 2.81 

 d) Decisión Estadística:  

Puesto que la t calculada es mayor que la t teórica (2.81 >2.2), en 

consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (Hi). 

 

-2.2 2.2 
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e) Conclusión Estadística:  

Se concluye que existe una relación  directa y significativa  entre el 

clima institucional bilingüe y el desempeño docente intercultural en 

la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015. 

4.3.2. Prueba de Hipótesis Específicas: 

Hipótesis Específica 1: 

Tabla  14 

Coeficiente de correlación hipótesis específica 1 

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernández 

y Baptista, 2010) se tiene la siguiente equivalencia (p.453):: 

Correlación negativa perfecta: -1 

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

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

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

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

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

 

 

INDENTIDAD 

INSTITUCIONAL 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Spearman's rho IDENTIDAD 

INSTITUCIONAL 

Correlation Coefficient 1,000 ,762** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 13 13 

DESEMPEÑO DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Correlation Coefficient ,762** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 13 13 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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No existe correlación alguna: -0,09 a +0,09 

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

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

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

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

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

Correlación positiva perfecta: +1 

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.762, éste es 

considerado como correlación positiva fuerte. Ahora veamos la 

contratación de hipótesis general. 

a) Planteamiento de Hipótesis: 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación directa y significativa entre la 

identidad institucionaly el desempeño docente intercultural en la 

Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación directa y significativa entre 

entre la identidad institucional y el desempeño docente intercultural en 

la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015 

b) Nivel de significancia o riesgo:  

α=0,05. 

gl = 13-2=11 

Valor crítico = 2.2 
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c) Cálculo del estadístico de prueba:  

N = 13 

                        𝑟ℎ𝑜 = 0.762 

2
1

2

r

Nr
t




  

t = 3.91 

 d) Decisión Estadística:  

Puesto que la t calculada es mayor que la t teórica (3.91 >2.2), en 

consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (Hi). 

 

e) Conclusión Estadística:  

Se concluye que existe una relación directa y significativa  entre la 

identidad institucional y el desempeño docente intercultural en la 

Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015. 

 

 

 

-2.2 
2.2 
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               Hipótesis Específica 2: 

Tabla  N°15 

Coeficiente de correlación hipótesis específica 2 

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernández 

y Baptista, 2010) se tiene la siguiente equivalencia (p.453):: 

Correlación negativa perfecta: -1 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Correlación positiva perfecta: +1 

 

 

COMUNICACIÓN 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Spearman's rho COMUNICACIÓN  Correlation Coefficient 1,000 ,94** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 13 13 

DESEMPEÑO DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Correlation Coefficient ,94** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 13 13 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.94, éste es considerado 

como correlación positiva muy fuerte. Ahora veamos la contratación de 

hipótesis general. 

a) Planteamiento de Hipótesis: 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación directa y significativa entre la 

comunicación y el desempeño docente intercultural en la Institución 

Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación directa y significativa entre 

entre la comunicación y el desempeño docente intercultural en la 

Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015 

b) Nivel de significancia o riesgo:  

α=0,05. 

gl = 13-2=11 

Valor crítico = 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                     

c) Cálculo del estadístico de prueba:  

N = 13 

                        𝑟ℎ𝑜 = 0.94 

-2.2 

2.2 
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2
1

2

r

Nr
t




  

t = 9.15 

 d) Decisión Estadística:  

Puesto que la t calculada es mayor que la t teórica (9.15 >2.2), en 

consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (Hi). 

 

e) Conclusión Estadística:  

Se concluye que existe una relación  directa y significativa entre la 

comunicación y el desempeño docente intercultural en la Institución 

Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015. 
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      Hipótesis Específica 3: 

Tabla N° 16 

Coeficiente de correlación hipótesis específica 3 

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernández 

y Baptista, 2010) se tiene la siguiente equivalencia (p.453):: 

Correlación negativa perfecta: -1 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Correlación positiva perfecta: +1 

 

 

CONDICIONES 

LABORALES 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Spearman's rho CONDICIONES 

LABORALES  

Correlation Coefficient 1,000 ,96** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 13 13 

DESEMPEÑO DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Correlation Coefficient ,96** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 13 13 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.96, éste es considerado 

como correlación positiva muy fuerte. Ahora veamos la contratación de 

hipótesis general. 

a) Planteamiento de Hipótesis: 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación directa y significativa entre las 

condiciones laborales y el desempeño docente intercultural en la 

Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación directa y significativa entre 

entre las condiciones laborales y el desempeño docente intercultural en 

la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015 

b) Nivel de significancia o riesgo:  

α=0,05. 

gl = 13-2=11 

Valor crítico = 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

                                                     

c) Cálculo del estadístico de prueba:  

N = 13 

                        𝑟ℎ𝑜 = 0.96 

-2.2 2.2 
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2
1

2

r

Nr
t




  

t = 5.45 

 d) Decisión Estadística:  

Puesto que la t calculada es mayor que la t teórica (5.45 >2.2), en 

consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (Hi). 

 

e) Conclusión Estadística:  

Se concluye que existe una relación  directa y significativa entre las 

condiciones laborales y el desempeño docente intercultural en la 

Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015. 
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      Hipótesis Específica 4: 

Tabla  N° 17 

Coeficiente de correlación hipótesis específica 4 

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernández 

y Baptista, 2010) se tiene la siguiente equivalencia (p.453):: 

Correlación negativa perfecta: -1 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Correlación positiva perfecta: +1 

 

 

PARTICIPACIÓN 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Spearman's rho PARTICIPACIÓN Correlation Coefficient 1,000 ,97** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 13 13 

DESEMPEÑO DOCENTE 

INTERCULTURAL 

Correlation Coefficient ,97** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 13 13 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.97, éste es considerado 

como correlación positiva muy fuerte. Ahora veamos la contratación de 

hipótesis general. 

a) Planteamiento de Hipótesis: 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación directa y significativa entre la 

participación  y el desempeño docente intercultural en la Institución 

Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación directa y significativa entre la 

participación  y el desempeño docente intercultural en la Institución 

Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015 

b) Nivel de significancia o riesgo:  

α=0,05. 

gl = 13-2=11 

Valor crítico = 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

                                                     

c) Cálculo del estadístico de prueba:  

N = 13 

                        𝑟ℎ𝑜 = 0.97 

2
1

2

r

Nr
t




  

-2.2 2.2 
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t = 13.25 

 d) Decisión Estadística:  

Puesto que la t calculada es mayor que la t teórica (13.25 >2.2), en 

consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (Hi). 

 

e) Conclusión Estadística:  

Se concluye que existe una relación  directa y significativa entre la 

participación y el desempeño docente intercultural en la Institución 

Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015. 

4.4    Discusión  

Ahora se va continuar con este apartando haciendo el análisis y 

discusión de los resultados, así como la interpretación de los mismos, 

según la aplicación de los dos (2) cuestionarios. 

Veamos la primera variabe (Clima Institucional Bilingüe). Según la 

Tabla 3 y figura 1, se observa 5 docentes que representa el 38,46% 

perciben que el clima institucion bilingüe  es  muy bueno; luego 7 

docentes que representan el 53,85% nos menciona que es bueno; 

luego 1 docente que es el 7,69% nos menciona que deficiente. En el 

nivel muy deficiente no se tuvo a ningún docente de la Institución 

Educativa. O sea, en la variable 1 del Clima Institucional Bilingüe  se 

visualiza que el nivel predominante según la percepción de los 

docentes fue el bueno, el cual es muy satisfactorio. 

 

Ahora veamos la segunda variable( desempeño docente intercultural) : 

Según la Tabla 8 y figura 6 se se observa 8 docentes que representa 

el 61.54% perciben que el desempeño docente intercultural es  muy 
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bueno; luego 4 docentes que representan el 30,77% nos menciona que 

es bueno; luego 1 docente que es el 7,69% nos menciona que 

deficiente. En el nivel muy deficiente no se tuvo a ningún docente de la 

Institución Educativa.De igual manera que en el caso anterior. En la 

variable 2 se deduce que el nivel predominante es muy bueno. 

Estos resultados son corroborados con los encontrados en los 

antecedentes en la tesis de (Perez, 2012) afirma que existe una 

relación media y positiva entre el clima institucional y el desempeño 

docente, los docentes tienen una percepción regular sobre el clima 

institucional. Además (Mendoza, 2011) manifiesta que existe relación 

significativa entre clima institucional y desempeño docente, afirmando 

que a mejor clima institucional mejor es el desempeño docente.  

En la dimensión Identidad Institucional, según la tabla 3 y figura 2, se 

observa que 4 docentes que representa el 30,77% perciben que la 

identidad institucional  es  muy bueno; luego 5 docentes que 

representan el 38,46% nos menciona que es bueno; luego 3 docentes 

que  represneta  el 23.08% nos menciona que es deficiente y un 

docente que representa el 7,69% manifiesta es muy deficiente. Lo cual 

se deduce que el nivel predominante es muy bueno, estos resultados 

son similares a los obtenido  por Mendoza  (2011),quien manifiesta que 

existe la relación entre el comportamiento institucional, la capacidad 

organizacional y la dinámica institucional con el desempeño de los 

docentes, además Bris (1999) y Chenet(2014) , nos manifiesta que la 

identidad institucional sentimiento de formar parte de la escuela, de ser 

un miembro valioso del equipo; de que los objetivos personales y los 

de la escuela están alineados. Extremos: Personal con la camiseta 

puesta, que se enorgullece de los logros de la escuela y se toma los 

problemas existentes como un desafío personal, v/s personal 

descomprometido e indiferente con respecto a la suerte de la escuela 

y sus integrantes, que se iría apenas tuviera una mejor oferta. 
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En la dimensión comunicación, según la tabla 5 y figura 3, se observa 

6 docentes que representa el 46.15% perciben que la comunicación    

es  muy bueno; luego 6 docentes que representan el 46,15% nos 

menciona que es bueno; luego 1 docente que representa el 7.70%  es 

deficiente. En el nivel muy deficiente no se tuvo a ningún docente de la 

Institución Educativa. Lo cual se deduce que el nivel predominante es 

muy bueno y bueno, estos resultados son similares a los obtenidos  por 

Cabezudo y García  (2015), ha demostrado que existe una relación 

directa pero débil (r=0,447) entre el liderazgo y la comunicación en los 

docentes. Además Chiavenato (2006), señala que la teoría de las 

relaciones humanas, la comunicación es importante para la relación 

interpersonal y para explicar con claridad, a los subalternos, las 

razones de las decisiones tomadas. Éstos deben recibir de los 

superiores un flujo de comunicación capaz de darles idea precisa de lo 

que sucede. En este contexto, es necesario que el administrador revise 

el trabajo de sus subordinados con periodicidad para evaluar su 

desempeño y sus habilidades. 

En la dimensión condiciones laborales, según la tabla 6 y figura 4, se 

observa 7 docentes que representa el 53.84% perciben que la 

condiciones laborales  es  muy bueno; luego 3 docentes que 

representan el 23,08% nos menciona que es bueno; luego 3 docentes 

que representa el 23.08%  es deficiente. En el nivel muy deficiente no 

se tuvo a ningún docente de la Institución Educativa. Lo cual se deduce 

que el nivel predominante es muy bueno, estos resultados son similares 

a los obtenido por Caballero (2010), las óptimas condiciones físicas del 

centro de trabajo son un incentivo para estimular la productividad en los 

empleados, siendo este un factor motivarte para un buen desempeño 

laboral. Además Chiavenato (2006), señala que se comprobó que la 

eficiencia no sólo depende del método de trabajo y del incentivo 

salarial, sino también de un conjunto de condiciones laborales que 

garanticen el bienestar físico del trabajador y disminuyan la fatiga. 
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En la dimensión participación , según la tabla 7 y figura 5, se observa 6 

docentes que representa el 46,25% perciben que la participación   es  

muy bueno; luego 4 docentes que representan el 30,77% nos menciona 

que es bueno; luego 2 docentes que representa el 15,39%  es 

deficiente y un docente que representa el 7,69% manifiesta es muy 

deficiente. Lo cual se deduce que el nivel predominante es muy bueno, 

estos resultados son similares a lo obtenido por Mendoza (2011), 

manifiesta que existe relación significativa entre clima institucional y 

desempeño docente, afirmando que a mejor clima institucional mejor 

es el desempeño docente. Además Robbins (2004), señala que los 

empleados con un nivel alto de participación en el trabajo se identifican 

y desarrollan con mayor preocupación el tipo de trabajo que llevan a 

cabo.  Así mismo indica que se ha encontrado que los altos niveles de 

participación en el trabajo se relacionan con bajo ausentismo, tasas de 

renuncia más bajas y un mayor compromiso de los empleados con su 

trabajo. 
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                                 V   CONCLUSIONES  

 

Al término de la investigación se ha llegado a las conclusiones siguientes: 

  

1) En relación al hipótesis general se concluye al 95% de nivel de 

confianza que existe una relación directa y significativa entre el clima 

institucional bilingüe y el desempeño docente intercultural en la 

Institución Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015.; evidenciándose que “rho” de Spearman es 0.795, éste 

es considerado como correlación positiva fuerte. 

2) Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una 

relación directa y significativa  entre la identidad institucional y el 

desempeño docente intercultural en la Institución Educativa N°64350-

B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015; evidenciándose que 

“rho” de Spearman es 0.762, éste es considerado como correlación 

positiva fuerte. 

3) Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una 

relación directa y significativa  entre la comunicación y el desempeño 

docente intercultural en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015; evidenciándose que “rho” de 

Spearman es 0.94, éste es considerado como correlación positiva muy 

fuerte. 

4) Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una 

relación directa y significativa  entre las condiciones laborales y el 

desempeño docente intercultural en la Institución Educativa N°64350-

B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015; evidenciándose que 

“rho” de Spearman es 0.96, éste es considerado como correlación 

positiva muy fuerte. 
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5) Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una 

relación directa y significativa  entre la participación y el desempeño 

Docente intercultural en la Institución Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015; evidenciándose que “rho” de 

Spearman es 0.97, éste es considerado como correlación positiva muy 

fuerte. 
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                                     VI SUGERENCIAS  

 

Las recomendaciones son las siguientes: 

 

1. A las UGELES de la provincia de la región Ucayali, se le sugiere promover 

el clima institucional bilingüe mediante la identidad, comunicación, 

condiciones laborales y la participación, cuyos aspectos garantizan el 

desempeño docentes. 

2. A los directores de las instituciones educativas de la Educación Básica 

Regular, implementar talleres de clima institucional bilingüe , a fin de 

asegurar una convivencia sana entre las partes vinculadas como 

autoridades educativas, docentes y estudiantes a fin de mejorar la calidad 

de gestión. 

3. A los futuros investigadores, replicar la presente investigación en otras 

instituciones nacionales o privadas, programas educativos y/o Facultades 

de Educación de Universidades; y así conseguir una mayor confiabilidad 

de sus resultados y conclusiones. 

4. A las autoridades universitarias y docentes de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Amazonia de Pucallpa, propiciar el desarrollo continuo 

del clima institucional en sus diversas dimensiones y componentes. 
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ANEXO 01 

 MATRIZ DE INVESTIGACICÓN  

Clima Institucional Bilingüe y Desempeño Docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350 Dinamarca Distrito de 
Masisea 2015 

PROBLEMA OBJETIVOS 
VARIABLE Y 

DIMENSIONES 
HIPÓTESIS METODOLOGÍA 

Problema general: 

¿De qué manera el clima institucional 

Bilingüe se relaciona con el 

desempeño docente Intercultural en 

la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015? 

Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre la 

identidad Institucional  y el 

desempeño docente Intercultural en 

la en la Institución Educativa 

N°64350-B Dinamarca Distrito de 

Masisea Ucayali 2015?    

¿Qué relación existe entre la 

comunicación  y el desempeño 

docente Intercultural en la en la 

Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015?   

¿Qué relación existe entre las 

condiciones laborales y el desempeño 

docente Intercultural en la en la 

Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea 

Ucayali 2015? 

¿Qué relación existe entre la 

participación y el desempeño docente 

Objetivo General: 

Determinar la relación entre el clima 
institucional Bilingüe se relaciona con el 
desempeño docente Intercultural en la 
Institución Educativa N°64350-B 
Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 
2015. 
Objetivos específicos: 

Establecer la  relación que existe entre 

la identidad Institucional y el 

desempeño docente Intercultural en la 

en la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 

2015.    

Establecer la  relación que existe entre 

la comunicación  y el desempeño 

docente Intercultural en la en la 

Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 

2015.   

Establecer la  relación que existe entre 

las condiciones laborales y el 

desempeño docente Intercultural en la 

en la Institución Educativa N°64350-B 

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 

2015. 

Variable 

Independiente:  

Clima Institucional 

Bilingüe  

Dimensiones: Según 

Bris(1999) y 

Chenet(2014) 

-Identidad Institucional  
-Comunicación 
- Condiciones Laborales 
 - Participación 
 Variable Dependiente:  
Desempeño Docente 
Intercultural 

Dimensiones: Según 
Chenet (2014)  
- Competencias 

profesionales. 

- Capacidades 

pedagógicas. 

- Satisfacción docente 

- Actitud del docente  

 

Hipótesis General:  

 El clima institucional Bilingüe se 
relaciona de manera directa y 
significativa con el desempeño 
docente Intercultural en la Institución 
Educativa N°64350-B Dinamarca 
Distrito de Masisea Ucayali 2015         
Hipótesis  específicas: 

La identidad Institucional se relaciona 
de manera directa y significativa con 
el desempeño docente Intercultural en 
la en la Institución Educativa 
N°64350-B Dinamarca Distrito de 
Masisea Ucayali 2015.    

 La comunicación  se relaciona de 
manera directa y significativa con el  
desempeño docente Intercultural en la 
en la Institución Educativa N°64350-B 
Dinamarca Distrito de Masisea 
Ucayali 2015.   

Las condiciones laborales se 
relaciona de manera directa y 
significativa con el desempeño 
docente Intercultural en la en la 
Institución Educativa N°64350-B 
Dinamarca Distrito de Masisea 
Ucayali 2015. 

Tipo: Básica. 
Nivel: Correlacioanl. 
Diseño de 

investigación: No 

experimental, descriptivo 

transeccional - 

correlacional 

Población y muestra 

Población: Población: 

Los 13 sujetos en la 
Institución Educativa 
N°64350-B Dinamarca 
Distrito de Masisea 
Ucayali 2015.    
Muestra: Los mismos 13 

sujetos. 

Técnicas e 

instrumentos de 

recolección de datos 

Encuesta  
Técnicas 

estadísticas de 

análisis de datos 

Tablas de distribución 

de frecuencias y sus 

respectivos gráficos 

de barras con el 
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Intercultural en la en la Institución 

Educativa N°64350-B Dinamarca 

Distrito de Masisea Ucayali 2015?                    

 

  

 Establecer la  relación que existe entre 
la participación y el desempeño docente 
Intercultural en la en la Institución 
Educativa N°64350-B Dinamarca 
Distrito de Masisea Ucayali 2015.  

La participación se relaciona de 
manera directa y significativa con el 
desempeño docente Intercultural en la 
en la Institución Educativa N°64350-B 
Dinamarca Distrito de Masisea 
Ucayali 2015. 

 

programa de SPS 

versión 23. 

Prueba de hipótesis 

“rho” de Spearman,   
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 ANEXO 02 
 

                                           INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  

Cuestionario de encuesta sobre el clima institucional 

Bilingüe y el desempeño docente Intercultural 

Nivel Magisterial Tiempo de servicios Código de docente Fecha: 

    

Estimado colega: 

El presente cuestionario es parte de una investigación que tiene por finalidad la obtención de información acerca de la relac ión 
que existe entre  clima institucional bilingüe y el desempeño docente intercultural, la confidencialidad de sus respuestas será 
respetada, lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea más apropiada a tu opinión, 
seleccionando el número del (1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste según tu convicción. Marca con un aspa 
el número, no existe respuesta buena ni mala, asegúrate de responder a todos los ítems. 

1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 

N° 

Ítems 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Variable 1: Clima Institucional Bilingüe  
Identidad Institucional 

01 Participa usted en las actividades extracurriculares de la institución.      

02 Se siente comprometido con la labor académica realizada en la Institución.      

03 Siente una gran satisfacción por la labor realizada en beneficio de la Institución educativa.      

04 Participa activamente en las actividades académicas que promueve la Institución Educativa.      

Comunicación 

05 El director, personal administrativo y los docentes mantienen una comunicación asertiva.      

06 Al interior de la institución educativa existe una comunicación empática y saludable      

07 La comunicación entre los docentes  se da en forma buena y fluida      

08 Las informaciones habladas o escritas son claras y precisas.      

09 Las autoridades de institución educativa y administrativa saben escuchar y resolver problema      

10 Usted sabe persuadir, busca el consenso.      

11 El director escucha los planteamientos que se le hacen.      

Condiciones laborales  

12 Los docentes bilingüe de la institución educativa reciben los tratos con respeto y dignidad      

13 Los profesores de la institución educativa mantienen de cooperación recíproca.      

14 El director practica un trato justo y respetuoso con el personal de la institución educativa.      

15 Los docentes de la institución educativa fomentan las buenas relaciones entre colegas      

16 El director y docentes y administrativos practican los valores sociales y laborales      

Participación  

17 Los docentes bilingües  propicia la participación.      

18 Los docentes bilingüe  participan en la actividades que programa la institución       

19 El  personal docente participa en la toma de decisiones de la Institución.      

20 Participa usted en reuniones que programa el director       
 

 

 

 

Valoración: 
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N° 

Ítems 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Variable 2: Desempeño docente Intercultural 
Capacidades Pedagógicas 

01 Organiza el escenario de enseñanza teniendo en cuenta el espacio y el contenido.      

02 La comunicación docente/estudiante es fluida y espontanea creando un clima de confianza.      

03 En sus explicaciones se ajusta bien al nivel de conocimiento de sus estudiantes.      

04 Explica con claridad los conceptos implicados en cada tema.      

05 
Intento persuadir a los demás de que mis ideas son mejores  y que serán de mayor utilidad  que 
las de otras personas. 

  
   

06 
Se siente competente cuando aplica  sus conocimientos y experiencias a la solución de 
problemas. 

  
   

Competencias Profesionales 

07 El Programa Curricular que presentas es adecuado para la enseñanza de sus estudiantes.      

08 Ejecuta el programa curricular de manera óptima.      

09 Tiene autonomía para planificar su propio trabajo.      

10 Efectúa el reconocimiento de los saberes previos de los estudiantes.      

11 Las clases están adecuadamente bien preparadas, organizadas y estructuradas.      

12 Aplica métodos adecuados al tema de enseñanza.      

13 Retroalimenta adecuadamente haciendo que el estudiante se sienta seguro de su aprendizaje.      

14 Utiliza técnicas de enseñanza como mapas conceptuales, Tablas sinópticos, esquemas, etc.      

Satisfacción Docente 

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

16 Se obtienen reconocimientos por el buen trabajo realizado por parte de la Institución Educativa.      

17 Se encuentra usted satisfecho con el aprendizaje de los estudiantes.      

18 Durante sus clases usted percibe que los estudiantes aprenden.      

19 La Institución le posibilita la manera de seguir capacitándose  y promocionándose.      

20 La Institución le estimula para mejorar su trabajo académico y docente.      

Actitud del Docente 

21 Mantengo el respeto con mis colegas y demás compañeros de trabajo.      

22 Existe respeto mutuo entre los docentes y estudiantes.      

23 Es honesto para con las reglas y/o normas de la Institución Educativa.      

24 Practica la honestidad con sus estudiantes constantemente.      

25 Se siente aceptado por los otros docentes.      

26 Mantiene una autoestima adecuada para el momento.      
 

 

Escalas de medición 
Variable clima institucional  Variable desempeño docente 
De 20 a 40: Muy deficiente De 26 a 52: Muy deficiente 
De 41 a  60: Deficiente De 53 a 78: Deficiente 
De 61 a :80 Bueno De 79 a 104: Bueno 
De 81 a :100 Muy bueno De 104 a 130: Muy bueno 

Muchas gracias por su colaboración. 
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ANEXO 03 
PRUEBAS DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS 
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                                                              ANEXO  04  
                                                CONSTANCIA DE APLICACIÓN  
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Anexo N° 05: Operacionalización de Variables 

 

 

Fuente: Elaboración propia.      

     

 

 

Tipo de 
variable 

Nombre de 
la variable 

Dimensi
ones 

Ítems 
N° 

Items 
% 

Escala de medición y valorativa 
Instrumento de 
investigación 

V
A

R
IA

B
L

E
  
1

 

C
L

IM
A

 I
N

S
T

IT
U

C
IO

N
A

L
 B

IL
IN

G
Ü

E
  

1
. 
Id

e
n

ti
d

a
d

 

In
s
ti

tu
c
io

n
a

l 

1. Participa usted en las actividades extracurriculares de la institución. 
2. Se siente comprometido con la labor académica realizada en la Institución. 
3. Siente una gran satisfacción por la labor realizada en beneficio de la Institución 

educativa  
4. Participa activamente en las actividades académicas que promueve la Institución 

Educativa. 

 
 
    
    4 

 

Escala de medida: Ordinal. 
 
Escala valorativa: 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi nunca 
5. Siempre 
 
Niveles: 
1. Muy deficiente 
2. Deficiente 
3. Bueno 
4. Muy bueno 

C
u

es
ti

o
n

ar
io

 d
e 

en
cu

es
ta

 

2
. 
C

o
m

u
n

ic
a
c
ió

n
 5. El director, personal administrativo y los docentes mantienen una comunicación 

cordial. 
6. Al interior de la institución educativa existe una comunicación empática y 

saludable. 
7. La comunicación entre los docentes  se da en forma buena y fluida  
8. Las informaciones habladas o escritas son claras y precisas. 
9. Las autoridades de institución educativa y administrativa saben escuchar y 

resolver problema  
10. Usted sabe persuadir, busca el consenso. 
11. El director escucha los planteamientos que se le hacen. 

 
 
 
 
      7 
 
   

 

3
. 
C

o
n

d
ic

io
n

e
s

 

la
b

o
ra

le
s

 12.Los docentes bilingüe de la institución educativa reciben los tratos con respeto y 
dignidad 
13. Los profesores de la institución educativa mantienen de cooperación recíproca. 
14. El director practica un trato justo y respetuoso con el personal de la institución 

educativa. 
15. Los docentes de la institución educativa fomentan las buenas relaciones entre 

colegas. 
16. El director y docentes y administrativos practican los valores sociales y laborales  

 
 
 
     5 

 

4
. 

P
a
rt

ic
ip

a
c
ió

n
 17. Los docentes bilingües  propicia la participación. 

18. Los docentes bilingüe  participan en la actividades que programa la institución  
19. El  personal docente participa en la toma de decisiones de la Institución. 
20. Participa usted en reuniones que programa el director  

 

 
 
    5 
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Tipo de 
variable 

Nombre de la 
variable 

Dimensiones Ítems 
N° 

Preguntas 
% 

Valoración 
Instrumento de 
investigación 

V
A

R
IA

B
L

E
  2

 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 D

O
C

E
N

T
E

 IN
T

E
R

C
U

L
T

U
R

A
L

 

1.
 C

ap
ac

id
ad

es
 p

ed
ag

ó
g

ic
as

  

1. Organiza el escenario de enseñanza teniendo en cuenta el espacio y el contenido. 

2. La comunicación docente/estudiante es fluida y espontánea, creando un clima de 
confianza. 

3. En sus explicaciones se ajusta bien al nivel de conocimiento de sus estudiantes. 

4. Explica con claridad los conceptos implicados en cada tema. 

5. Intento persuadir a los demás de que mis ideas son mejores y que serán de mayor utilidad 
que las de otras personas. 

6. Se siente competente cuando aplica  sus conocimientos y experiencias a la solución de 
problemas. 
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Escala de medida: Ordinal. 
 
Escala valorativa: 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre. 
5. Siempre 
 
Niveles: 
1. Muy deficiente 
2. Deficiente 
3. Bueno 
4. Muy bueno 

 

F
ic

h
a 

d
e 

su
p

er
vi

si
ó

n
 

2.
 C

o
m

p
et

en
ci

a
s 

p
ro

fe
si

o
n

a
le

s
 7. La programación curricular que presenta el (la) docente es adecuado a la enseñanza de sus 

estudiantes. 
8. Ejecuta la programación curricular de manera óptima. 
9. Tiene autonomía para planificar su propio trabajo. 
10. Efectúa el reconocimiento de los saberes previos de los estudiantes. 
11. Las clases están adecuadamente bien preparadas, organizadas y estructuradas. 
12. Aplica métodos adecuados al tema de enseñanza. 
13. Retroalimenta adecuadamente haciendo que el estudiante se sienta seguro de su 
aprendizaje. 
14. Utiliza técnicas en la enseñanza como mapas conceptuales , Tablas sinópticos, esquemas, 
etc. 
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3.
 S

at
is

fa
c

ci
ó

n
 

D
o

ce
n

te
 

15. Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la Institución Educativa. 
16. Se obtienen reconocimientos `por el buen trabajo realizado por parte de la Institución. 
17. Se encuentra usted satisfecho con el aprendizaje de los estudiantes. 
18. Durante sus clases usted percibe que los estudiantes aprenden. 
19. La Institución le posibilita la manera de seguir capacitándose y promocionándose. 
20. La Institución le estimula para mejorar su trabajo académico y docente. 
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4.
 A

ct
it

u
d

 d
el

 D
o

ce
n

te
 21. Mantengo el respeto con los colegas y demás compañeros de trabajo. 

22. Es respetuoso (a) con los estudiantes. 
23. Es honesto para con las reglas y las normas de la Institución Educativa. 
24. Practica la honestidad con sus estudiantes constantemente. 
25. Se siente aceptado por los otros docentes. 
26. Mantiene una autoestima adecuada para el momento. 
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                                                                                          ANEXO 06 
 

BASE DE DATOS DEL INVESTIGADOR 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

1 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 4 2 3 3 2 3 4 3 3 3 62 14 22 13 13

2 2 3 4 3 2 2 2 2 4 4 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 51 12 19 12 8

3 1 2 2 2 2 2 2 5 5 5 3 3 5 2 5 2 5 5 5 5 68 7 24 17 20

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 4 4 3 5 4 4 5 5 75 12 24 21 18

5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 90 17 32 23 18

6 3 3 5 3 5 5 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 64 14 24 15 11

7 2 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 62 10 22 18 12

8 4 4 4 3 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 89 15 31 23 20

9 4 4 4 3 3 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 5 79 15 29 21 14

10 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 86 17 30 22 17

11 4 4 3 5 4 5 4 3 3 5 4 5 3 3 5 4 3 4 4 4 79 16 28 20 15

12 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 93 17 33 24 19

13 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 3 5 5 4 5 4 4 4 89 18 32 22 17

VARIABLE 1: CLIMA INSTITUCIONAL BILINGÜE 

IDENTIDAD INSTITUCIONAL COMUNICACÓN CONDICIONES LABORALES PARTICIPACIÓN
D4

N°

TOTAL D1 D2 D3
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23P24 P25 P26

3 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 5 4 4 4 108 25 32 27 24

3 4 5 3 3 2 3 3 4 4 4 5 5 3 3 3 3 4 4 5 3 3 4 4 4 4 95 20 31 22 22

2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 60 14 19 12 15

2 4 2 3 3 2 3 3 4 2 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 79 16 27 18 18

3 4 3 3 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 80 18 24 19 19

5 4 5 3 5 5 3 3 4 4 4 5 5 3 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 110 27 31 26 26

5 5 5 3 5 5 3 3 4 4 4 5 5 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 117 28 31 28 30

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 80 18 24 19 19

4 5 5 4 4 5 5 4 4 3 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 3 3 3 111 27 34 26 24

3 5 5 4 4 5 3 4 3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5 5 114 26 34 26 28

5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 4 117 28 37 26 26

5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 5 3 4 3 5 3 4 4 3 5 5 3 5 5 5 112 29 33 22 28

5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 118 27 36 26 29

D4

VARIABLE 2: DESEMPEÑO DOCENTE INTERCULTURAL 

CAPACIDADES PEDAGOGICAS COMPETENCIAS PROFESIONALES SATISFACCION DOCENTE ACTITUD DEL DOCENTE

TOTAL D1 D2 D3
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ANEXO 07 

 

Fotos  de la Institución Educativa  
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Fotos explicando el proceso del cuestionario  
 
 

 
 

                                          Marcado sus respuesta 
        

                                          

 


