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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva como titulo: “Clima Institucional Bilingte y
Desempefio Docente Intercultural en la Institucién Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 2015” .Se realizé teniendo en como propésito 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 gestion educativa encaminados hacia una gestion
educativa de calidad, que a sus vez genere, facilite 0 asegure un desempefio docente
gue tenga caracteristicas de excelencia, logrando de parte de los docentes un nivel

importante de compromiso con la gestion educativa.

De lo que se trata, es de crear un circulo virtuoso, asegurando un apropiado Clima
Institucional que genere y facilite un excelente y comprometido desempefio docente

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

En este sentido, la tesis segun sus variables el clima institucional bilinglie y
desempeiio docente intercultural constituyen un elemento fundamental para observar
y analizar una informacion clara y fiable sobre las condiciones del proceso educativo,
sus componentes y los actores que en él participan y la hacen posible. El trabajo esta

estructurado en seis capitulos cuyo contenido se describe a continuacion:

Capitulo I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA,; Incluye la Descripcion de la situacion
problematica, Formulacion, objetivos justificacion del estudio y limitacion.

Capitulo Il: MARCO TEORICO, incluye también los antecedentes y bases tedricas,
definicion de términos Basicos; Hipoétesis y Variables.

Capitulo Il METODOLOGIA; Incluye también el Tipo de investigacion, métodos,
Disefio; Poblacidén y muestra, Descripcion de técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos.

Capitulo IV: RESULTADOS Y DISCUSION; presentacion y tratamiento de datos, la
presentacion de resultados y verificacion de la hipétesis.
Capitulo V: Esta compuesto por las conclusiones.

Capitulo VI. Sugerencias.

VIl



RESUMEN

La investigacion se desarrolld en la en la Institucion Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali, con una muestra de 13 docentes, el objetivo
principal fue determinar la relacion entre el clima institucional Bilingle se relaciona con
desemperiio docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 2015. Y la Hipétesis: El clima institucional Bilinglie se
relaciona de manera directa y significativa con el desempeiio docente Intercultural en

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

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional,
método descriptivo y disefio descriptivo — correlacional. La muestra fue no
probabilistica.

Segun el disefo, se utilizo los estadigrafos de la estadistica descriptiva e
inferencial. Dentro de las técnicas de procesamiento y andlisis de datos se
utilizé el programa SPSS v.23. Y finalmente se proceso la “rho” de Spearman y la
prueba “t” para contrastar las hipétesis de investigacion y se concluye que existe una
relacion directa y significativa entre el clima institucional bilingiie y el desempefio
docente intercultural en la Instituciéon Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de

Masisea Ucayali 2015

Palabras claves: clima institucional bilinglie, desempefio docente intercultural.



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.



CAPITULO |

I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la situacién problemética

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,
gue 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 produccion vy el
consumo del servicio es simultaneo y depende en grande parte de la atencion 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 desempefio de los estudiantes.
Durante la vida de este tipo de organizaciones surgen situaciones de insatisfaccion,
ineficiencia, improductividad y desmotivacién que no han permitido un buen desarrollo
de las mismas. Es por ello hay que conocer las caracteristicas del personal, qué los
motiva, los satisface, qué los alienta para realizar un mejor desempefio dentro de la
organizacion y de esta manera tener un clima institucional armonioso con personal

satisfecho y asi generando un servicio de mayor calidad y competitivo

Asimismo, el clima institucional es el ambiente generado en una institucion 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
gue 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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Segun Lopez (2017), el clima es la percepcion global y dinamica que tienen los
profesores y directivos de una institucion y del ambiente en el que se desarrolla su

trabajo.

En este sentido Sandoval (2004) nos indica que, los sentimientos psicolégicos del
clima reflejan el funcionamiento interno de la organizacion, por ello este ambiente
interno puede ser de confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal razén, la forma
de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en que este percibe su clima de

trabajo y los componentes de su organizacion.

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

Las instituciones educativas conformadas por personas de distintas caracterizaciones;
subjetivas, sociales y profesionales e influenciados por perfiles de la globalizacién,
muchas veces hacen inviables las interrelaciones dentro de la organizacién y generan
problemas que merman el desempefio profesional docente.

La institucion educativa N°64350-B Dinamarca no esta exenta de esta problemética,
al observar en la institucién las relaciones humanas y laborales del personal, se
advierte un ambiente antagonico y de apatia. Teniendo presente en la institucion
educativa existe docente bilingiile que son personas que habla dos idiomas, por tal

razon mi proyecto de tesis esta enfocado en la poblacion de docentes bilingues.
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En este sentido, la tesis el clima institucional bilingie y desempefio docente
intercultural constituyen un elemento fundamental para observar y analizar una
informacion clara y fiable sobre las condiciones del proceso educativo, sus
componentes y los actores que en él participan y la hacen posible. Al respecto, debe
proporcionar informacién 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

gue desempenia.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢De qué manera el clima institucional Bilinglie se relaciona con el
desempefio docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015?
1.2.2. Problemas especificos

e ;. Qué relacion existe entre la identidad Institucional y el desempefio
docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 20157

e ¢ Qué relacion existe entre la comunicacién y el desempefio docente
Intercultural en la Institucién Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de
Masisea Ucayali 2015?

e ;Qué relacion existe entre las condiciones laborales y el desempefio
docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 20157

e ¢ Qué relacion existe entre la participacién y el desempefio docente
Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de

Masisea Ucayali 2015?
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1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima institucional Bilinglie se
relaciona con el desempefio docente Intercultural en la Institucién
Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.

1.3.2. Objetivos especificos:

e Establecer la relacion que existe entre la identidad Institucional y el
desempefio docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.

e Establecer la relacién que existe entre la comunicacion y el desempefio
docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 2015.

e Establecer la relacién que existe entre las condiciones laborales y el
desempeiio docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.

e Establecer la relacion que existe entre la participacion y el desempeiio
docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca

Distrito de Masisea Ucayali 2015.

1.4 Justificacién del estudio
Teniendo en cuenta Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), los siguientes

criterios para la justificacion del estudio:

Justificacion por relevancia social: La presente investigacion es relevante en lo
social, porque a través de los resultados obtenidos y del marco teoérico justificado,
ha ofrecido un amplio panorama de la realidad del clima institucional bilingie y su
relacion con el desempefio docente intercultural.

Justificacion tedrica : Desde el punto de vista tedrico , para poder entender el
problema, se necesita analizar las teorias que las sustentan, por ello la presente
tesis aportara con el enriquecimiento de la literatura cientifica sobre este nuevo
significado, sobre todo al aplicarse a una nueva poblacién, tal como es la de los

educadores bilingues.
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1.5

Justificacion practica: La justificacion practica involucré un trabajo de
campo, ya que se ha disefiado y elaborado los instrumentos de investigacion,
para después aplicarlos en la muestra de estudio.

Justificacion pedagdgica: Desde el punto de vista pedagdgico es vital
sobre la base en que los resultados pueden ser Utiles para los docentes que
buscan mejorar capacidad profesional y generar aportes importantes en el

centro educativo.

Limitaciones de la investigacion

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

trabajo de investigacion tenemos:

Limitaciones de caracter bibliogréafico, pues no hubo mucha informacion a
nivel local necesaria para hacer la investigacién, sin embargo, esto se supero

recurriendo a la internet en la medida de las posibilidades

Limitaciones geograficas y climaticas, el lugar de la institucion se
encontraba a 15 minutos de mi casa Yy cuando llovia no era una zona no
transitable, sin embargo, esto se superd por la voluntad de uno mismo y ganas

de realizar la investigacion.

La lentitud del internet es otra de las limitaciones, No permitié adquirir
informacion de manera fluida, no obstante ha sido superada navegando en las
horas de la madrugada que son horas de mayor fluidez.

15



CAPITULO I

II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del problema
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Silva, (2011) realiz6 la investigacion: “El rol del docente en el clima Institucional en los
aprendizajes en el Colegio Sara Serrano de Mariduefia del Canton Huaquillas de la
provincia del Oro-Ecuador”, para optar por el grado de maestro. Se utilizd6 una
encuesta de diez preguntas, distribuidas especificamente bajo tres parametros: el
ambito de la gerencia, el ambito curricular y el &mbito 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 observacion directa, que cada quien trabaja

aisladamente y fuera del contexto real.

Rivera, (2000) realizo la investigacion: “Clima organizacional de las unidades
educativas y la puesta en marcha de la reforma educativa en Antofagasta- Chile. Sus

principal conclusion fueron:

- Demuestran que los grados cambiantes del clima organizacional influyen

diferencialmente en el logro de las evaluaciones de aprendizaje.

Ochoa, (2010) realizo la investigacion: “El desempefio docente y la gestion
pedagdgica en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Los Andes de Mérida
Venezuela. La investigacibn es de caracter cuantitativo, tipo aplicada, nivel
correlacional, método descriptivo y de disefio descriptivo — correlacional. Su principal

conclusion fue:

- Que el desempefio docente y la gestion pedagdgica en la Facultad de
Ingenieria 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 investigacion: “Clima Organizacional y Desempefio de los
Docentes en la Universidad Los Andes-Venezuela. Sus principales conclusiones

fueron:

- No hubo diferencias significativas entre Medicina y Enfermeria referente a
la variable Desempefio Docente, aunque si con Nutricion, lo que podria
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 coordinacion y la ejecucion de las decisiones.

Caballero, (2010) realizo la investigacion: “Factores que influyen como motivantes
para un buen desempefio laboral en los docentes de una escuela del nivel medio
superior”; en la Universidad Autonoma de Nuevo Ledén-México. Sus principales

conclusiones fueron:

- Las oOptimas condiciones fisicas del centro de trabajo son un incentivo para
estimular la productividad en los empleados, siendo este un factor motivarte
para un buen desempeifio laboral.

- La ascendencia de puestos en el escalafén 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) realizd la siguiente investigacion “El clima organizacional y su
influencia en el desempefo docente en las instituciones educativas del nivel de
educacion secundaria de la UGEL 15 de Huarochiri” .Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzméan y Valle — Perl. El estudio corresponde al disefio

descriptivo correlacional de corte transversal. Sus conclusiones principales fueron:

- Los resultados de la investigacion demuestran que existe una relacion entre
el clima organizacional y el nivel de desempefio docente, que es percibido
por el docente y los estudiantes; el 51% de los sujetos encuestados percibe
el clima organizacional en un alto nivel, asi como el 64% de los entrevistados

percibe el desempefio docente en el nivel alto respectivamente.
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- Al efectuar la correlacion entre el liderazgo de los directores y la planificacion
de la ensefanza, se demuestra que existe una correlacion moderada, la

relacion se expresa en un 65%.

Molocho, (2010) realizo la siguiente investigacion “Influencia del clima organizacional
en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01 — Lima Sur”. De la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos-Perl. Cuyo disefio de investigacion es

descriptivo. Entre sus conclusiones tenemos:

- Elclimainstitucional, expresado en el potencial humano, influye en un 43.8%
sobre la gestidn institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01
Lima Sur.

- El clima institucional, correspondiente en el disefio organizacional, influye en
un 43.85 sobre la gestidn institucional de la sede administrativa de la UGEL
N° 01 Lima Sur.

Pérez, (2012) realizo la siguiente investigacion: “Relacion entre el clima institucional
y desempefio docente en Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec —
Ventanilla.”, para obtener el grado de Magister en Educacion. La investigacion es
de tipo correlacional, ya que el propésito de la investigacion es examinar la relacion
entre dos variables. EIl disefio de investigacion es descriptivo correlacional. Sus

conclusiones principales fueron:

- Existe una relaciébn media y positiva entre el clima institucional y el
desempefio docente, los docentes tienen una percepcion regular sobre el
clima institucional en las instituciones educativas de la red No 1 de
Pachacutec en Ventanilla.

- Existe una relacion media y positiva entre el nivel de comunicaciéon y el
desempeiio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de
Pachacutec en Ventanilla.

- Existe una relacibn media y positiva entre el nivel de motivacién y el

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

Pachacutec en Ventanilla.
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- Existe una relacidbn media y positiva entre el nivel de confianza y el
desempeiio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de

Pachacutec en Ventanilla.

Zarate, (2011) realizo la siguiente investigacion: “Liderazgo directivo y el desempefio
docente en instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima”,
para cuyo estudio utiliz6 el método descriptivo y como disefio el descriptivo

transaccional. Sus conclusiones principales fueron:

- Larelacién entre el liderazgo directivo y el desempefio docente es aceptable
cada vez que el 95% de encuestados responden que estan de acuerdo con
el liderazgo directivo que presenta en las dimensiones gestion pedagogica,
institucional y administrativo.

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

desempefio docente.

Mendoza, (2011) realizo la siguiente investigacion: “Relacion entre clima institucional
y desempeiio docente en Instituciones educativas de inicial de la RED N° 9-Callao’,
para cuyo estudio utiliz6 el método descriptivo y como disefio el descriptivo

transaccional. Sus conclusiones principales fueron:

- Existe relacion significativa entre clima institucional y desempefio docente,

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

- Existe relacién entre el comportamiento institucional, la capacidad
organizacional y la dindmica institucional con el desempefio 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 dindmica institucional, mejorara

considerablemente el desempefio docente.

Saccsa, (2010) realizo la siguiente investigacion: “Relacion entre clima institucional y
el desempefio académico de los docentes en los Centros de Educacién Bésica
Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin de Porres”, para cuyo estudio utilizo el

método descriptivo y disefio correlacional. Su conclusion principal es lo siguiente:
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- Existe relacion entre el clima institucional y el desempefio académico de
los docentes, donde la correlacion conjunta arrojoé 0.768, que caracteriza a

un clima institucional bueno.
2.1.3 Antecedentes Local

Cabezudo, y Garcia (2015) realizaron la investigacion: Liderazgo y Clima
Organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas Primarias Publicas 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
relacion directa y significativa (r=0,630) entre el liderazgo directivo, en
donde predomina el autocratico 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
relacion 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
relacion directa pero débil (r=0,447) entre el liderazgo y la comunicacion
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
relacion 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 desempefo docente en
la Institucién Educativa N° 65003, Pucallpa - 2016.”Universidad Nacional de Ucayali
Tipo de investigacion Basica del nivel correlacional. Llegando a las siguientes

conclusiones:
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- Se ha Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo directivo
y el desempefio docente en la Institucion Educativa N° 65003 de Pucallpa

en el afo 2016.

- Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo autoritario y el
desemperio docente en la Institucién Educativa N° 65003 de Pucallpa en el
afno 2016.

- Existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo democratico y
el desempefio docente en la Institucion Educativa N° 65003 de Pucallpa en
el aflo 2016.

- Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo permisivo y el
desempeiio docente en la Institucion Educativa N° 65003 de Pucallpa en el
ano 2016.

Reymundo, (2012) en su tesis: “El liderazgo del director y su relacion con el
desempeiio de los docentes de educacién secundaria en la I.E. N° 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
relacion significativa entre el liderazgo del director y el desempefio docente
en la Institucion Educativa N° 64567 Jorge Coquis Herrera de Pucallpa en
el afio 2010 - 2011, ya que obtuvo una r = 0,695 y una tc = 5,23 que sefiala
la existencia de una correlacién positiva y significativa fuerte entre el
liderazgo directivo y el desempefio docente; es decir a un buen liderazgo

directivo también le corresponde un buen desempefio docente.

- Existe una relacién positiva media o moderada entre el liderazgo
autocrético del director y el desempefio docente en la Institucion Educativa
N° 64567 Jorge Coquis Herrera de Pucallpa en el afio 2010 — 2011 con una
r=0,570; de donde se comprueba que el director de la Institucion Educativa
casi no presenta caracteristicas del liderazgo autocratico (orientacion al
deber) y que ademas tiene relacion con el desempefio laboral de los

docentes.
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- Existe una relacién positiva fuerte entre el liderazgo democratico del
director y el desempefio docente en la Institucion Educativa N° 64567 Jorge
Coquis Herrera de Pucallpa en el afio 2010 — 2011; con una Se obtuvo una
r = 0,812; de donde se comprueba que en la Institucion Educativa los
directivos presentan caracteristicas del liderazgo democratico (orientacion
a las personas) y que ademas tiene relacion con el desempefio de los
docentes a su caso; logrando asi la eficacia de la administracién

pedagdgica y administrativa en la Institucién Educativa.

2.2. Bases Teodricas
2.2.1. Variable 1: Clima Institucional Bilingte
A) Bilingue

Segun Hammers y Blanc (1989) sefiala que el bilingie tiene o usa dos lenguas,
especialmente habladas con la fluidez caracteristica de un hablante nativo;

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

Segun Blanco (1981) afirma que el bilinglie es aquella persona que es capaz
de codificar y decodificar en cualquier grado, sefiales linguisticas provenientes

de dos idiomas diferentes.
B) Clima Institucional

Segun Lépez (2017) El clima institucional, es llamado también clima laboral,

clima ambiente laboral o ambiente organizacional.

Martin (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 gestion, ademas de los de innovacién y cambio.
Esto es, el espacio en el que confluyen los miembros de una institucién
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
caracteristicas 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, politica, reglas, hasta atributos

percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Segun Alvarez 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 continuacion:
a) Vision Objetiva:

El clima es el conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion,
perdurables y en cierto modo medible que distinguen una entidad de
otra. De esta manera formarian parte del clima todos aquellos factores
fisicos, elementos estructurales como el tamafio del edificio, el
equipamiento de las aulas vy talleres, las normas de convivencia, los

horarios del personal docente y administrativo.
b) Visidn subjetiva:

El clima viene a ser la percepcién colectiva de la organizacién en su
conjunto, en este caso los miembros de las organizaciones educativas
comparten una vision global de la institucién a la que pertenecen. De
esta manera los integrantes que conviven en una institucion le otorgan
un significado personal a las caracteristicas psicosociales de su entorno,
gue no son otra cosa que el contexto en el cual se establecen las
relaciones interpersonales, de este modo el clima social de una
institucion es la percepcién que tienen los sujetos acerca de las

relaciones interpersonales que establecen en el contexto escolar.

c) Vision Individual :

Un tercer enfoque destaca el sentido subjetivo, pero individual del
clima, no es un constructo mental del conjunto, colectivo, sino
individual, asi cada persona elabora su propia forma de entender las
interacciones que ocurren dentro de la institucion, formandose una

vision propia de la organizacion y de las cosas que en ella suceden.
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Uno de los primeros autores en abordar el tema del clima en las
escuelas fue Likert, el cual en primera instancia plantea una dicotomia
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
gque cada miembro de la institucion aporte a la misma todo su
potencial humano, siendo el personal el ente dinamico en el

funcionamiento de la institucion.

C) Caracteristica del clima institucional

Segun Benito (2014), en su tesis plantea nueve dimensiones que explicarian el

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

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

1)

2)

3)

4)

Estructura

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, y otras

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

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de la
autonomia en la toma de decisiones acerca de su trabajo. Es la
medida en que la supervision 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.
Recompensa

Corresponde al sentimiento que tiene los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizaciéon promueve la aceptacion de riesgo calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.
Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la

organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la
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5)

6)

7)

8)

9)

medida en que la organizaciéon promueve la aceptacion de riesgo

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
Relaciones

Es la percepcidén por parte de los miembros de la institucion educativa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados
Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la institucion educativa sobre la
existencia de un espiritu 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.
Estandares

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

organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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.
Identidad

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

importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con
los de la organizacion.El conocimiento del clima organizacional
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de
los miembros de la institucion educativa, como en la estructura

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.
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Dimensién de Clima Institucional

Bajo la orientacion de Bris (1999) vy chenet (2014) y los argumentos
tematicos sobre clima institucional y optando por un criterio semantico se
plantea cuatro dimensiones del clima institucional, y ademas porque se
adapta a la unidad de andlisis, que es una institucion educativa. Las cuales

se describe a continuacion.

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 estan alineados. Extremos: Personal con la camiseta puesta,
gue se enorgullece de los logros de la escuela y se toma los problemas

existentes como un desafio personal.

2. Comunicacion: segun chenet (2104) es el proceso mediante el cual se
puede transmitir informacion de una entidad a otra, alterando el estado de

conocimiento de la entidad receptora.

Chiavenato (2006) sefiala que la comunicacion es el intercambio de la
informacion entre personas. Ademas sefiala que la comunicacién significa
un mensaje o0 una informacion. Constituye uno de los procesos
fundamentales de la experiencia humana y la organizacién social. Toda
comunicacion requiere un codigo para enviar el mensaje en forma de sefal
(ondas sonoras, letras impresas, simbolos) a través de determinado canal
(aire, alambres, papel) a un receptor que lo decodifica e interpreta su
significado. La comunicacion oral directa, es decir, la conversacion, emplea
el lenguaje como cadigo y lo refuerza con elementos de comunicacion no
verbales (gestos, sefiales, ademas simbolos). La comunicacion
interpersonal también puede intercambiar mensajes a distancia mediante la

escritura, el teléfono o de internet y otros medios.

Charaja (2011) sostiene que la comunicacién comprende la transferencia de
significados. Si no se ha transmitido informacion o ideas, la comunicacién no
se ha dado. El orador que no es escuchado o el escritor que no es leido, no
comunica. Para que una comunicacién tenga éxito, el significado debe

difundirse y comprenderse.
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Chiavenato (2006) sefiala que la teoria de las relaciones humanas, la
comunicacion es importante para la relacion interpersonal y para explicar con
claridad, a los subalternos, las razones de las decisiones tomadas. Estos
deben recibir de los superiores un flujo de comunicacion 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 desempefio y sus habilidades.

3. Condiciones laborales: Segun Chiavenato (2006) sefiala que se
comprobé que la eficiencia no s6lo depende del método de trabajo y del
incentivo salarial, sino también de un conjunto de condiciones laborales que
garanticen el bienestar fisico del trabajador y disminuyan la fatiga. Las

condiciones laborales que més preocuparon a la administracion fueron:

v' Adecuacién de instrumentos y herramientas de trabajo, y de equipos
de produccion para minimizar el esfuerzo del operario y la pérdida de

tiempo en la ejecucion de la tarea.

v' Distribucién fisica de las maquinas y equipos para racionalizar el flujo
de la produccién.

v' Mejoramiento del ambiente fisico de trabajo, de manera que el ruido,
la falta de ventilacion, iluminacion y comodidad general en el trabajo

no reduzcan la eficiencia del trabajador.

v' Disefio de instrumentos y equipos especiales (transportadores,
clasificadores, contadores y otros elementos) para reducir

movimientos innecesarios”.

En este estudio que se desarroll6 se entienden las condiciones laborales
como el amplio escenario donde convergen un conjunto de dimensiones
sociales, personales y fisicas en las cuales laboran los docentes y la
salud como un concepto integral que depende de un equilibrio social,
psicolégico, fisiologico y bioldégico que influye, fuertemente en los

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

4) Participacion: Se sabe que participar es intervenir en un acto accion o
actividad, partiendo de esa definicion, se desarrolla enfoques teoricos y

aportes que algunos autores han venido analizando respecto a la
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participacion, sobretodo de la escuela publica; destacando que la
participacion constituye una dimensién de la variable clima pero a su vez,
una consecuencia de la connotacion del clima laboral que se vive en la

institucion educativa.

Segun Robbins (2004) “La participacion en el trabajo es el grado en que un
empleado se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera

que su desempefio laboral es importante para su propia valia

El mismo autor propone que los empleados con un nivel alto de participacién
en el trabajo se identifican y desarrollan con mayor preocupacion el tipo de
trabajo que llevan a cabo. Asi mismo indica que se ha encontrado que los
altos niveles de participacion en el trabajo se relacionan con bajo
ausentismo, tasas de renuncia mas 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 institucion con la participacion de
todos los estamentos”. Con ello se refuerza la importancia de la participacion

en la gestion de la escuela.

E) El Clima Institucional en las Instituciones Educativas

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

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

Por esta razén, se debe buscar siempre un equilibrio entre los objetivos
institucionales y objetivos personales y profesionales de los individuos, dentro
del marco de adaptacion a la naturaleza de la organizacion y la resultante

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

vision y comprometerse en el logro de sus objetivos.

La aplicacion de estas teorias favorecerian mucho a los actores de la
educacién, puesto que la mayoria no son conscientes de los objetivos
institucionales y se ven a si mismos y al ambiente como un espacio de trabajo

con intereses y objetivos particulares.

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

institucionales y lograr mayor productividad.

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

educativas para mejorar el desempefio de los trabajadores.
2.2.2. Variable 2: Desempeiio Docente Intercultural
A) Intercultural

Segun Rodriguez (2013) define la interculturalidad como: El proceso de
intercambio e interaccion entre culturas a través del conocimiento mutuo, para
conseguir un enriguecimiento reciproco. Este modelo educativo permite un
crecimiento comun mediante el intercambio, el didlogo y la participacion,
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 relacion entre culturas que expresa la interaccion e interrelacion
gue existe entre dos grupos o sociedades. Es necesario comprender que la
interculturalidad se presenta Unicamente cuando la interrelacion entre estos
grupos humanos es concretada, pero para esto se debe poder reconocer que
hay y existen culturas diferentes. Ademas, es fundamental que las personas de
las respectivas culturas se convenzan de que no existen culturas superiores ni
inferiores, sino que la Unica 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

interrelacionandose con el resto.

B) Desempefio Docente

Hay distintas concepciones respecto al docente, se le considera como:
trabajador de la educacion, servidor publico, profesional de la docencia o un
educador.

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

consideraciones técnicas o cuasi profesionales.

Segun Pavez (2001) El docente es un profesional que debe poseer dominio de
un saber especifico y complejo (el pedagdgico), que comprende los procesos
en que esta inserto, que decide con niveles de autonomia sobre contenidos,
métodos Yy técnicas, que elabora estrategias de ensefianza de acuerdo a la
heterogeneidad de los alumnos, organizando el contexto de aprendizaje,
interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construccion de
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de los alumnos
(p.151).

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

el desempefio docente como: “Una practica profesional de docencia en las
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funciones técnico — administrativas y la ejecucion de proceso de ensefianza —
aprendizaje, en el aula de clases con los estudiantes, para el logro de su
desarrollo integral. Actuando como facilitador del aprendizaje, promotor de
experiencias educativas y con suficiencia para utilizar estrategias y recursos
gue produzcan la adquisicion de conocimientos, habilidades, destrezas,

actitudes y valores” (p.152).

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

diferenciandolo del desempefio laboral.
C. Componentes del buen desempefio docente:

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

v 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 — pedagdgicas que le permitan lograr
los aprendizajes. Y manejar la informacion sobre las caracteristicas

generales e individuales de los estudiantes.

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

reglas (p.9).
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De este modo, el docente debe ser poseedor de un amplio conocimiento
sobre la materia, objeto de su desempefio y al mismo tiempo tener las
destrezas, habilidades, aptitudes y capacidades; que le permitan
instrumentalizar y operativizar dichos conocimientos en su labor

profesional.

v" Nivel de comportamiento:

El ejercicio profesional del docente se realiza en diversos ambitos y con
diversos sujetos. Y por lo mismo implica distintas tareas a ejecutarse. En

ese contexto de amplitud, lo sefiala el documento.

Ministerio de Educacion de chile (2001): La gama de tareas del docente
incluye la planificacion de sus actividades de ensefianza, teniendo
presente las caracteristicas de los destinatarios de la educacion, los del
entorno en que viven y los de la sociedad que deberan enfrentar.
También incluye la capacidad para establecer ambientes de aprendizaje
gue facilitan la participacion e interaccion entre alumnos y profesor; la
creacion de herramientas de evaluacion 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 ahi que, el buen desempefio en los distintos ambitos tenga una
particular exigencia en el aula, que implica elaborar una buena sesion de
aprendizaje y su conduccion responsable. Y la evaluacion de los
procesos de aprendizaje y también la adecuada relacién comunicativa y

afectiva con todos y cada uno de los estudiantes.

En relacidn con sus pares, el docente debe ser colaborador, apoyandose
reciprocamente en asuntos técnico - administrativas y curriculares, en la

organizacion y la conduccién de la institucién educativa.
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Asimismo, con los padres de familia debe tener apertura, comunicacion
y colaboracion 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 Desempefio Docente

Para Chenet, (2014) las diversas experiencias de evaluacion del desempefio
docente nos demuestran que las finalidades o las razones por las que se puede
implementar un sistema de evaluacion del desempefio docente son varias, y
estas mismas experiencias nos demuestran que no se trata de alternativas
excluyentes ya que todas ellas contribuirian, unas mas y otras menos, a mejorar
la calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos educativos y de

la educacion en general.

Para el Colegio de Profesores de Chile, (2012, p.43) “El propésito fundamental
del sistema (de evaluacion) es el de mejorar la calidad del desempefio de los
profesores y profesoras en todos los niveles, en funcién de un mejoramiento de

la educacion ofrecida en los establecimientos del pais”.
La evaluacion del desempefio docente para Chavez (2011, p. 26) es util para:

- Consideramos que la mas importante utilidad que esta evaluacién deberia
tener es el posibilitar el disefio de estrategias y medidas de refuerzo y
crecimiento profesional pertinente y ajustado a las condiciones vy
necesidades reales de cada docente. Es evidente que las necesidades de
formacion y capacitacion de los docentes son diversas y que las propuestas
uniformes y monocordes terminan siendo Utiles s6lo para un grupo pequefio

a cuyas necesidades responde.

- Por otra parte, un sistema de evaluacién participativo, con criterios
concordados y procedimientos auto y coevaluativos, permitiria lograr un
mayor nivel de compromiso de cada docente con las metas, los objetivos y

las personas involucradas en el proceso educativo.

- Asimismo, un sistema de evaluacién, con participacion de todos los actores

involucrados en el proceso educativo permitiria el empoderamiento y la
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responsabilizacion 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 evaluacién del desempefio docente permitiria también la formulacion de
metas y objetivos institucionales, regionales o nacionales pertinentes que

se definirian sobre bases y condiciones reales.

Esta evaluacion seria un insumo fundamental para el enriquecimiento de

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

A cada docente le permitiria el delineamiento de metas y objetivos

personales de crecimiento profesional.

Podria 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, podria ser Gtil para calificar y clasificar a los docentes en un
escalafén o en los niveles de la carrera magisterial, para determinar si
cuentan con las condiciones adecuadas para asumir una funcién o un cargo
determinados, 0 para sancionar, positiva o negativamente a los docentes,
aplicando incentivos y estimulos o medidas punitivas a docentes

individuales o a colectivos docentes.
Dimensiones del Desempefio Docente
Segun Chenet (2014) son los siguientes:

v 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 profesion que son valoradas para los
empleadores, pero cada vez se valoran mas todas aquellas
competencias transversales que te ayudan a diferenciarte de los demas

y te hacen mas apto para un tipo de trabajo.

v' Capacidades pedagogicas. La docencia es una de las actividades
mas 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 disefiador de ambientes adecuados de aprendizaje, asi
como en convencerse de la necesidad que tiene de aprender de otros

y con otros a lo largo de toda su vida.

Las capacidades pedagogicas del profesor de la Educacion Basica
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 ensefianza les plantea. Para el
desarrollo de estas capacidades serd necesario que los docentes
reflexionen y que, en la medida de lo posible, se impliquen en la
construccion del cuerpo de conocimientos para poder afrontar con

eficacia y calidad el tratamiento de los problemas del aula.

v’ Satisfaccion docente. Para Chenet, (2014) la satisfaccion 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 influiran

de manera significativa en sus comportamientos y en sus resultados.

v Actitud del docente. Siguiendo en la misma linea en la que veniamos
apreciando sobre la actitud del docente en el nuevo paradigma
educativo, deciamos que un docente con actitud es un docente que sabe

innovar, sabe aprender y sabe compartir.

2.3 Definiciéon de términos béasicos

Bilinglie : afirma que el bilingle es aquella persona que es capaz de codificar
y decodificar en cualquier grado, sefiales linglisticas provenientes de dos

idiomas diferentes. Blanco (1091)
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Clima Institucional: Llamamos clima Institucional o ambiente en donde uno se
desenvuelve, refiriéendome al espacio de trabajo, en primer lugar para lograr el
mencionado clima es importante que se tenga presente la actitud al cambio, en
donde exista una comunicacion fluida, un trato horizontal, los aspectos
mencionados basicos, nos conduce a poder tener un clima adecuado,

l6gicamente dependiendo de la gestion educativa. Chavez (2011).

Intercultural: El proceso de intercambio e interaccion entre culturas a traves
del conocimiento mutuo, para conseguir un enriquecimiento reciproco. Este
modelo educativo permite un crecimiento comdn mediante el intercambio, el
dialogo y la participacion, 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. Rodriguez (2013).

Desempefio Docente: Una préctica profesional de docencia en las funciones
técnico — administrativas y la ejecucion de proceso de ensefilanza —
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
gue produzcan la adquisicion de conocimientos, habilidades, destrezas,

actitudes y valores. Segun Pavez (2001).

2.4. Hipotesis:

2.4.1. Hipotesis general

El clima institucional Bilinglie se relaciona de manera directa y significativa
con el desempefio docente Intercultural en la Institucion Educativa
N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.

2.4.2. Hipotesis especificas:

e La identidad Institucional se relaciona de manera directa y significativa con
el desempefio docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-

B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.
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e La comunicacion se relaciona de manera directa y significativa con el
desemperiio docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.

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

eLa participacion se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio docente Intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.

2.5 Variables

2.5.1. Variable 1: Clima Institucional Bilingie
Dimensiones: Segun Bris(1999) y Chenet (2014)
-ldentidad Institucional

-Comunicacion

- Condiciones Laborales

- Participacion

2.5.2 Variable 2: Desempefio Docente Intercultural

Dimensiones: Segun Chenet (2014)

- Competencias profesionales.
- Capacidades pedagdgicas.

- Satisfaccion docente

- Actitud del docente
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CAPITULO Il

lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion

Segun Oseda (2008, p 117): El tipo de estudio de la presente investigacion es
bésica por que no persigue una utilizacion inmediata para los conocimientos
obtenidos sino que busca acrecentar los acontecimientos tedricos para el
progreso de una ciencia, sin interesarse directamente en sus posibles

aplicaciones o consecuencias practicas

El nivel de investigacion es correlacional. Segin Oseda (2008, p.142): “Tiene
como finalidad establecer el grado de relacién o asociacion no causal existente
entre dos 0 mas variables. Se caracterizan porgue primero se miden las
variables y luego, mediante pruebas de hipotesis correlacidnales y la

aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion”.
3.2 Método de lainvestigacion

El método general utilizado fue el método cientifico. El método especifico
empleado en la investigacion fue el Descriptivo, asi tenemos a Sanchéz y
Reyes (2006) quienes dicen que el método descriptivo “consiste en describir
analizar e interpretar sisteméaticamente un conjunto de hechos relacionados

con otras variables tal como se dan en el presente...”.
3.3. Disefio de la investigacion :

Segun Sanchez y Reyes (2006), “El disefio de la investigacion es el no
experimental, perteneciente al disefio descriptivo transeccional -
correlacional, porque se orienta a la determinacion del grado de relacién
existente entre dos a mas variables de interés en una misma muestra de
sujetos o el grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos

observados”. y cuyo esquema es el que sigue :
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3.4.

El esquema es el siguiente:

Donde:
M = Muestra
O1 = Observacion de la variable 1.
O2 = Observacion de la variable 2.

r = Correlacion entre dichas variables.
Poblacién y muestra
3.4.1 La Poblacion:

Segun Carrasco, (2013) “La poblacién es el conjunto de todos los
elementos (unidad de analisis) que pertenecen al ambito espacial

donde se desarrolla el trabajo de investigacion”.

La poblacion en nuestro caso estuvo conformada por el
personal directivo y docente de la Institucion Educativa N°64350
Dinamarca Distrito de Masisea 2015, que son 13. El detalle de éstos

viene a ser el siguiente:

e Personal directivo: 01
e Personal docente: 12
Total 13

3.4.2 Muestra:

Segun Oseda, (2011) menciona que “la muestra es una parte pequefia
de la poblacion o un subconjunto de esta, que sin embargo posee las
principales caracteristicas de aquella. Esta es la principal propiedad de

la muestra (poseer las principales caracteristicas de la poblacion) la
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gue hace posible que el investigador, que trabaja con la muestra,

generalice los resultados a la poblacion”.

Como la poblacién es relativamente pequefia, se decidié trabajar con

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

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

Institucién Educativa N°64350 Dinamarca Distrito de Masisea 2015

3.5. Descripcién de técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas Instrumentos Datos a observar
Encuesta Cuestionario sobre | La descripcion de los niveles de clima
el clima Institucional | Institucional en la Institucién Educativa
Bilingue N°64350 Dinamarca Distrito de Masisea
2015
Encuesta Cuestionario sobre | La descripcion de los niveles de

el desempeiio
docente Bilingue

desempeio docente Intercultural en la
Institucion Educativa N°64350
Dinamarca Distrito de Masisea 2015
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CAPITULO IV

IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Procedimientos de validez y confiabilidad de instrumentos.

4.1.1 Validez

Segun Carrasco (2013) afirma: “La validez en términos mas concretos,
se refiere que un instrumento es valido cuando mide lo que debe medir
de la variable de estudio, es decir, cuando nos permite extraer datos

gue preconcebidamente necesitamos conocer”.

La validez del instrumento se obtuvo mediante el juicio de 3 expertos
entre metoddlogos investigadores y profesionales de la especialidad
(ANEXO 3). A cada uno se le dieron una ficha de validacion. Los

resultados se muestran en la siguiente tabla:
Tabla N°1

Puntaje total y promedio de valoracion de cada experto para la
validacion del instrumento

EXPERTOS PROMEDIO DE VALORACION
Mg. Amador E. Sias Pacaya 78.00

Mg.Ronald Gamarra Salinas 82.5

Mg. Ysabel Moran Quintanilla 81.5

Fuente: Anexo 3

4.1.2 Confiabilidad

Segun Carrasco, (2013) Afirma “la confiabilidad es la cualidad o
propiedad de un instrumento que permite obtener los mismos resultados,
al aplicarse una o mas 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 institucion , que no fueron
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miembros de la muestra, con el objetivo de determinar la confiabilidad
del instrumento, asi como establecer en su aplicacién y la redaccion
adecuada de los items Su formula determina el grado de consistencia y
precision; la escala de valores que determina la confiabilidad esta 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 a0.75

Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

Alta confiabilidad 0.9a 1

La férmula del estadistico de confiabilidad Alfa de Cronbach:

a= N %—Z&?

TK-1]T 82

Donde :

K: El ndmero de items
2 . . .
Z Si : Sumatoria de varianza de los items.

sz : Varianza de la suma de los items

a : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Mediante la aplicacion del Software estadistico SPSS 23, se obtuvo la
confiabilidad Alfa de Cronbach,

Tabla N°2

Resumen Estadisticos de Fiabilidad

Alfade
Instrumento N° de preguntas
Cronbach
Clima institucional bilingte 0,86 20
Desempefio docente intercultural 0.88 26

42



El instrumento que midi6 el Clima Institucional bilinglie, present6 fuerte
confiabilidad con un valor del estadigrafo de 0.86 y con un instrumento
gue consta de 20 preguntas.

El instrumento que midié el desempefio docente intercultural presentd
fuerte confiabilidad con un valor del estadigrafo de 0.88 y con un
instrumento que consta de 26 preguntas.

Como ambos instrumentos presentaron alta confiabilidad en sus
respectivas versiones, se afirmd que existian razones suficientes para

aplicar los instrumentos.

4.2 Técnicas estadisticas para el procedimiento de la informacién

4.2.1 Descripcién de los resultados

En la tabla mostramos el consolidado de las variables “Clima
institucional bilingie ” y el “desempefio docente intercultural ”, el cual
se aplico a la muestra de 13 docentes de la Institucion Educativa de la

muestra de estudio. Ahora veamos, la primera variable:
Tabla N° 3

Niveles de variable 1: Clima institucional Bilingte

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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Figura 1 : Clima institucional Bilinglie
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Fuente: Tabla N°3

Segun la Tabla N°3y la figura N°1, respecto a la variable 1 : Clima Institucional
Bilingue, se observa 5 docentes que representa el 38,46% perciben que el
clima institucion bilingiie 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 ningun

docente de la Institucion Educativa.

Ahora veamos por dimensiones
Tabla N°4

Dimension 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 2
Dimension 1: Identidad Institucional
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Fuente: Tabla N° 4

Segun la Tabla N°3 y la figura N°2, respecto a la Dimensién 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

Dimensidn 2: Comunicacion

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 3
Dimension 2: Comunicacion

2

2

1
.l
0

Muy deficiente Deficiente Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla N°5

Segun la Tabla N°5y la figura N°3, respecto a la Dimension 2 : Comunicacion,
se observa 6 docentes que representa el 46.15% perciben que la
comunicaciéon 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 ningun docente de la

Institucién Educativa.
Tabla N°6

Dimensién 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 4
Dimension 3: Condiciones laborales
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Fuente: Tabla N° 6

Segun la Tabla N°6 y la figura N°4, respecto a la Dimensién 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 ningun docente

de la Institucién Educativa.
Tabla N° 7

Dimension 4: Participacion

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 5
Dimension 4: Participacion

2

2

1
.l
0

Muy deficiente Deficiente Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla N°7

Segun la Tabla N° 7 y la figura N°5, respecto a la Dimension 4 : Participacion,

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

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

gue 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: Desempefio 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 6 : Desempeiio docente intercultural
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Fuente: Tabla N°8

Segun la Tabla N°8 y la figura N° 6, respecto a la variable 2 : Desempefio
docente intercultural, se observa 8 docentes que representa el 61.54%
perciben que el desempeiio 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 ningun docente de la Institucion Educativa.

Ahora veamos por dimensiones
Tabla N°9

Dimension 1: Capacidades pedagogicas

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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Figura 7
Dimension 1: Capacidades pedagdgicas
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Fuente: Tabla 9

Segun la Tabla N°9 y la figura N°7, respecto a la Dimensién 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 ningun docente de la Institucion Educativa.

Tabla 10

Dimension 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.
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Segun la Tabla N° 10 y la figura N°8,

Figura 8
Dimension 2: Competencias profesionales
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Fuente: Tabla N°10

Tabla N°11

Dimension 3: Satisfaccion docente

Muy bueno

respecto a la Dimension 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 ningun docente de la Institucién Educativa.

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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Figura 9
Dimension 3: Satisfaccion docente
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Fuente: Tabla N°11

Segun la Tabla N°11 y la figura N°9, respecto a la Dimensién 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

Dimension 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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Figura 10
Dimension 4: Actitud docente
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Fuente: Tabla N°12

Segun la Tabla N°12 y la figura N°10, respecto a la Dimension 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 ningin

docente de la Institucion Educativa.
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4.3 Pruebade hipotesis

4.3.1. Prueba de Hipotesis General:

El proceso que permite realizar el contraste de hipotesis requiere

ciertos procedimientos. Se ha podido verificar los planteamientos de

diversos autores y cada uno de ellos con sus

respectivas

caracteristicas y peculiaridades, motivo por el cual era necesario decidir

por uno de ellos para ser aplicado en la investigacion.

Ahora bien respecto a la prueba de hipétesis general, se utilizé el

estadigrafo de “rho” de Spearman, cuya ecuacion matematica se

define:

Fo=1- 6de
’ ?zi)zj—l:-l

Donde: rg =Coeficiente de correlacion por rangos de de Spearman

d=Diferencia entre los rangos (X-Y)
n=Numeros de datos

Tabla N°13 Coeficiente de correlacion de hipétesis general

CLIMA DESEMPENO
INSTITUCIONAL DOCENTE
BILINGUE INTERCULTURAL
Spearman's rho CLIMA INSTITUCIONAL  Correlation Coefficient 1,000 , 795"
BILINGUE Sig. (2-tailed) ,000
N 13 13
DESEMPENO DOCENTE Correlation Coefficient , 795" 1,000
INTERCULTURAL 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, Fernandez

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

Correlaciéon negativa perfecta: -1

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.795, éste es
considerado como correlacion positiva fuerte. Ahora veamos la

contratacion de hipétesis general.

a) Planteamiento de Hipoétesis:

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion directa y significativa entre el
clima institucional bilingte y el desempefio docente intercultural en la
Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015
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Hipdtesis Alterna (Ha): Existe relacion directa y significativa entre el
clima institucional bilingte y el desempefio docente intercultural en la
Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015

b) Nivel de significancia o riesgo:

a=0,05.
gl =13-2=11
Valor critico = 2.2

Eegidn de rechazo Fegitn de aceptacidn Regitn de rechazo

-2.2 2.2

c) Calculo del estadistico de prueba:
N=13

rho = 0.795

t=2.81
d) Decisién Estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (2.81 >2.2), en
consecuencia se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Hi).
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e) Conclusion Estadistica:

Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre el

clima institucional bilingte y el desempefio docente intercultural en

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

4.3.2. Prueba de Hipotesis Especificas:

Hipotesis Especifica 1:

Tabla 14

Coeficiente de correlacion hipétesis especifica 1

DESEMPENO

INDENTIDAD DOCENTE
INSTITUCIONAL | INTERCULTURAL
Spearman's rho IDENTIDAD Correlation Coefficient 1,000 , 762
INSTITUCIONAL Sig. (2-tailed) ,000
N 13 13
DESEMPENO DOCENTE Correlation Coefficient , 762 1,000

INTERCULTURAL Sig. (2-tailed) ,000

N 13 13

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

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

Correlacién negativa perfecta: -1

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

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

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

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

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

S7

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez




Correlacion positiva muy deébil: +0,10 a +0,24

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

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

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

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

Correlacién positiva perfecta: +1

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.762, éste es
considerado como correlaciéon positiva fuerte. Ahora veamos la

contratacion de hipotesis general.

a) Planteamiento de Hipotesis:

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion directa y significativa entre la
identidad institucionaly el desempefio docente intercultural en la
Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion directa y significativa entre
entre la identidad institucional y el desempefio docente intercultural en
la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015

b) Nivel de significancia o riesgo:

a=0,05.
gl=13-2=11
Valor critico = 2.2
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Regitm de aceptacién

t=3.91

d) Decisién Estadistica:

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

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

hipotesis alterna (Hi).

e) Conclusion Estadistica:

Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la
identidad institucional y el desempefio docente intercultural en la
Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea

Ucayali 2015.
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Hipotesis Especifica 2:

Tabla N°15

Coeficiente de correlacion hipoétesis especifica 2

DESEMPERNO
COMUNICACION DOCENTE
INTERCULTURAL
Spearman's rho COMUNICACION Correlation Coefficient 1,000 ,94™
Sig. (2-tailed) . ,000
N 13 13
DESEMPENO DOCENTE Correlation Coefficient ,94™ 1,000
INTERCULTURAL Sig. (2-tailed) ,000
N 13 13

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez

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

Correlacion negativa perfecta: -1

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Correlacion positiva perfecta: +1
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Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.94, éste es considerado
como correlacién positiva muy fuerte. Ahora veamos la contratacion de

hipotesis general.

a) Planteamiento de Hipotesis:

Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacion directa y significativa entre la
comunicaciéon y el desempefio docente intercultural en la Instituciéon
Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion directa y significativa entre
entre la comunicacion y el desempefio docente intercultural en la
Instituciéon Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015

b) Nivel de significancia o riesgo:

a=0,05.
gl = 13-2=11
Valor critico = 2.2

Regidn de rechazo Regidn de areptacicn Regidn de rechazo

2.2
-2.2

c) Calculo del estadistico de prueba:
N=13

rho = 0.94
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t=9.15
d) Decisién Estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (9.15 >2.2), en
consecuencia se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Hi).

e) Conclusion Estadistica:
Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la
comunicacién y el desempefio docente intercultural en la Institucién

Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015.
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Hipodtesis Especifica 3:

Tabla N° 16

Coeficiente de correlacion hipoétesis especifica 3

DESEMPERO
CONDICIONES
DOCENTE
LABORALES

INTERCULTURAL
Spearman's rho CONDICIONES Correlation Coefficient 1,000 ,96™
LABORALES Sig. (2-tailed) . ,000
N 13 13
DESEMPENO DOCENTE Correlation Coefficient ,96™ 1,000

INTERCULTURAL Sig. (2-tailed) ,000
N 13 13

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez

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

Correlacion negativa perfecta: -1

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

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

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

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

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

Correlacion positiva muy deébil: +0,10 a +0,24

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

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

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

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

Correlacion positiva perfecta: +1
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Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.96, éste es considerado
como correlacién positiva muy fuerte. Ahora veamos la contratacion de

hipotesis general.

a) Planteamiento de Hipotesis:

Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacion directa y significativa entre las
condiciones laborales y el desempeio docente intercultural en la
Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion directa y significativa entre
entre las condiciones laborales y el desempefio docente intercultural en
la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015

b) Nivel de significancia o riesgo:

a=0,05.
gl =13-2=11
Valor critico = 2.2

Regidn de rechazo Regidn de areptaridn ™ Tavechamo

2.2 2.2
c) Célculo del estadistico de prueba:
N=13

rho = 0.96
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d) Decisién Estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (5.45 >2.2), en
consecuencia se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Hi).

e) Conclusion Estadistica:
Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre las
condiciones laborales y el desempefio docente intercultural en la
Instituciéon Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea

Ucayali 2015.
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Hipotesis Especifica 4:

Tabla N° 17

Coeficiente de correlacion hipoétesis especifica 4

DESEMPENO
PARTICIPACION DOCENTE
INTERCULTURAL
Spearman's rho PARTICIPACION Correlation Coefficient 1,000 97"
Sig. (2-tailed) . ,000
N 13 13
DESEMPENO DOCENTE Correlation Coefficient 97" 1,000
INTERCULTURAL Sig. (2-tailed) ,000
N 13 13

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez

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

Correlacion negativa perfecta: -1

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

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

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

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

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

Correlacion positiva muy deébil: +0,10 a +0,24

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

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

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

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

Correlacion positiva perfecta: +1
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Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.97, éste es considerado
como correlacién positiva muy fuerte. Ahora veamos la contratacion de

hipotesis general.

a) Planteamiento de Hipotesis:

Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacion directa y significativa entre la
participacion y el desempefio docente intercultural en la Institucion
Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion directa y significativa entre la
participacion y el desempefio docente intercultural en la Institucion
Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015

b) Nivel de significancia o riesgo:

a=0,05.
gl = 13-2=11
Valor critico = 2.2

Fegifn de rechamo Regitn de aceptacidn ™ " “zrechamo

22 2.2

c) Célculo del estadistico de prueba:

N =13

rho = 0.97
r«/N-2

t=—
1—r?
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t=13.25
d) Decisién Estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (13.25 >2.2), en
consecuencia se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Hi).

e) Conclusion Estadistica:
Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la
participacion y el desempefio docente intercultural en la Institucion

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

4.4 Discusion

Ahora se va continuar con este apartando haciendo el andlisis y
discusion de los resultados, asi como la interpretacion de los mismos,

segun la aplicaciéon de los dos (2) cuestionarios.

Veamos la primera variabe (Clima Institucional Bilingie). Segun la
Tabla 3y figura 1, se observa 5 docentes que representa el 38,46%
perciben que el clima institucion bilingiie 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 ningun docente de la Institucion
Educativa. O sea, en la variable 1 del Clima Institucional Bilingtie se
visualiza que el nivel predominante segun la percepcién de los

docentes fue el bueno, el cual es muy satisfactorio.

Ahora veamos la segunda variable( desempefio docente intercultural) :
Segun la Tabla 8 y figura 6 se se observa 8 docentes que representa

el 61.54% perciben que el desempefio 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 ningun docente de la
Institucion 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
relacion media y positiva entre el clima institucional y el desempefio
docente, los docentes tienen una percepcion regular sobre el clima
institucional. Ademas (Mendoza, 2011) manifiesta que existe relacion
significativa entre clima institucional y desempefio docente, afirmando

gue a mejor clima institucional mejor es el desempefio docente.

En la dimension Identidad Institucional, segun 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
gue 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 relacion entre el comportamiento institucional, la capacidad
organizacional y la dinamica institucional con el desempefio de los
docentes, ademas 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 estan alineados. Extremos: Personal con la camiseta
puesta, que se enorgullece de los logros de la escuela y se toma los
problemas existentes como un desafio personal, v/s personal
descomprometido e indiferente con respecto a la suerte de la escuela

y Sus integrantes, que se iria apenas tuviera una mejor oferta.
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En la dimensién comunicacion, segun la tabla 5 y figura 3, se observa
6 docentes que representa el 46.15% perciben que la comunicacion
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 ningan docente de la
Institucion Educativa. Lo cual se deduce que el nivel predominante es
muy bueno y bueno, estos resultados son similares a los obtenidos por
Cabezudo y Garcia (2015), ha demostrado que existe una relacion
directa pero débil (r=0,447) entre el liderazgo y la comunicacién en los
docentes. Ademas Chiavenato (2006), sefiala que la teoria de las
relaciones humanas, la comunicacion es importante para la relacion
interpersonal y para explicar con claridad, a los subalternos, las
razones de las decisiones tomadas. Estos deben recibir de los
superiores un flujo de comunicacion capaz de darles idea precisa de lo
gue sucede. En este contexto, es necesario que el administrador revise
el trabajo de sus subordinados con periodicidad para evaluar su

desemperio y sus habilidades.

En la dimension condiciones laborales, segun 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
gue representa el 23.08% es deficiente. En el nivel muy deficiente no
se tuvo a ningun docente de la Institucién Educativa. Lo cual se deduce
gue el nivel predominante es muy bueno, estos resultados son similares
a los obtenido por Caballero (2010), las 6ptimas condiciones fisicas del
centro de trabajo son un incentivo para estimular la productividad en los
empleados, siendo este un factor motivarte para un buen desempefiio
laboral. Ademas Chiavenato (2006), sefiala que se comprobd que la
eficiencia no sélo depende del método de trabajo y del incentivo
salarial, sino también de un conjunto de condiciones laborales que

garanticen el bienestar fisico del trabajador y disminuyan la fatiga.
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En la dimension participacion , segun la tabla 7 y figura 5, se observa 6
docentes que representa el 46,25% perciben que la participacion es
muy bueno; luego 4 docentes que representan el 30,77% nos menciona
gue 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 relacion significativa entre clima institucional y
desempeiio docente, afirmando que a mejor clima institucional mejor
es el desempefio docente. Ademas Robbins (2004), sefala que los
empleados con un nivel alto de participacion en el trabajo se identifican
y desarrollan con mayor preocupacion el tipo de trabajo que llevan a
cabo. Asi mismo indica que se ha encontrado que los altos niveles de
participacion en el trabajo se relacionan con bajo ausentismo, tasas de
renuncia mas bajas y un mayor compromiso de los empleados con su

trabajo.
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V CONCLUSIONES

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

1)

2)

3)

4)

En relacion al hipétesis general se concluye al 95% de nivel de
confianza que existe una relacién directa y significativa entre el clima
institucional bilingtie y el desempefio docente intercultural en la
Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015.; evidencidandose que “rho” de Spearman es 0.795, éste

es considerado como correlaciéon positiva fuerte.

Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una
relacion directa y significativa entre la identidad institucional y el
desempefio docente intercultural en la Institucion Educativa N°64350-
B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015; evidenciandose que
“rho” de Spearman es 0.762, éste es considerado como correlacion

positiva fuerte.

Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una
relacion directa y significativa entre la comunicacion y el desempefio
docente intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 2015; evidenciandose que ‘rho” de
Spearman es 0.94, éste es considerado como correlacion positiva muy

fuerte.

Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una
relacion directa y significativa entre las condiciones laborales vy el
desempefio docente intercultural en la Institucion Educativa N°64350-
B Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali 2015; evidenciandose que
“rho” de Spearman es 0.96, éste es considerado como correlacion

positiva muy fuerte.
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5) Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una
relacion directa y significativa entre la participacion y el desempefio
Docente intercultural en la Institucion Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 2015; evidenciandose que “rho” de
Spearman es 0.97, éste es considerado como correlacion positiva muy

fuerte.
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VI SUGERENCIAS

Las recomendaciones son las siguientes:

1.

3.

4.

A las UGELES de la provincia de la region Ucayali, se le sugiere promover
el clima institucional bilingile mediante la identidad, comunicacion,
condiciones laborales y la participacion, cuyos aspectos garantizan el
desempeiio docentes.

A los directores de las instituciones educativas de la Educacion Basica
Regular, implementar talleres de clima institucional bilingie , a fin de
asegurar una convivencia sana entre las partes vinculadas como
autoridades educativas, docentes y estudiantes a fin de mejorar la calidad
de gestion.

A los futuros investigadores, replicar la presente investigacion en otras
instituciones nacionales o privadas, programas educativos y/o Facultades
de Educacion de Universidades; y asi conseguir una mayor confiabilidad

de sus resultados y conclusiones.

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 INVESTIGACICON

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

VARIABLE Y . .
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
DIMENSIONES
Problema general: Objetivo General: Variable Hipotesis General: Tipo: Basica.
¢De que manera el clima institucional | Determinar la relacion entre el clima | Independiente: El clima institucional Bilinglie se | Nivel: Correlacioanl.
Bilinglle se relaciona con el | institucional Bilingle se relaciona con el | cjima Institucional | €laciona de manera directa Yy | Disefio de
desempefio docente Intercultural en desempefio docente Intercultural en la Bilingiie significativa con el desempefio investigacion: No

la Institucion Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 20157

Problemas especificos

cQué relacion existe entre la
identidad  Institucional y el
desempefio docente Intercultural en
la en la Institucion Educativa
N°64350-B Dinamarca Distrito de
Masisea Ucayali 2015?

cQué relacion existe entre la
comunicacién y el desempefio
docente Intercultural en la en la
Institucion  Educativa  N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 20157

¢ Qué relacibn existe entre las

condiciones laborales y el desempefio
docente Intercultural en la en la
Institucion  Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 20157

cQué relacion existe entre la
participacion y el desempefio docente

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

Objetivos especificos:

Establecer la relacion que existe entre
la identidad |Institucional y el
desempeiio docente Intercultural en la
en la Institucion Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali
2015.

Establecer la relacion que existe entre

la comunicacion y el desempefio
docente Intercultural en la en la
Institucion Educativa N°64350-B

Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali
2015.

Establecer la relacion que existe entre
las condiciones laborales y el
desempeiio docente Intercultural en la
en la Institucién Educativa N°64350-B
Dinamarca Distrito de Masisea Ucayali
2015.

Dimensiones: Segun

Bris(1999) y

Chenet(2014)

-ldentidad Institucional

-Comunicacion

- Condiciones Laborales

- Participacion

Variable Dependiente:

Desempefio Docente

Intercultural

Dimensiones: Segun

Chenet (2014)

- Competencias
profesionales.

- Capacidades
pedagdgicas.

- Satisfaccion docente

- Actitud del docente

docente Intercultural en la Institucién
Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 2015
Hipdtesis especificas:

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

La comunicacion se relaciona de
manera directa y significativa con el
desempefio docente Intercultural en la
en la Institucion Educativa N°64350-B

Dinamarca Distrito de Masisea
Ucayali 2015.

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

experimental, descriptivo
transeccional -
correlacional
Poblacion y muestra

Poblacion: Poblacion:
Los 13 sujetos en la
Instituciéon Educativa
N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea
Ucayali 2015.

Muestra: Los mismos 13

sujetos.

Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de datos

Encuesta
Técnicas

estadisticas de
analisis de datos
Tablas de distribucion
de frecuencias y sus
respectivos graficos
de barras con el
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Intercultural en la en la Institucién
Educativa N°64350-B Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 2015?

Establecer la relaciéon que existe entre
la participacién y el desempefio docente
Intercultural en la en la Institucion
Educativa  N°64350-B  Dinamarca
Distrito de Masisea Ucayali 2015.

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

programa de SPS
version 23.
Prueba de hipotesis

“rho” de Spearman,
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ANEXO 02

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Cuestionario de encuesta sobre el clima institucional
Bilingiie y el desempeiio docente Intercultural

Nivel Magisterial Tiempo de servicios Codigo de docente

Fecha:

Estimado colega:

El presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion acerca de la relacion
que existe entre clima institucional bilinglie y el desempefio docente intercultural, la confidencialidad de sus respuestas seré
respetada, lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas apropiada a tu opinién,
seleccionando el nimero del (1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste segun tu conviccion. Marca con un aspa

el nimero, no existe respuesta buena ni mala, asegurate de responder a todos los items.

1. Nunca

2. Casi nunca
Valoracion: 3. Aveces

4, Casi siempre

5. Siempre

items

Valoracion

1 ]2 |3 ]4]5

N* "'Variable 1: Clima Institucional Bilingle
Identidad Institucional
01 Participa usted en las actividades extracurriculares de la institucion.
02 | Se siente comprometido con la labor académica realizada en la Institucion.
03 | Siente una gran satisfaccion por la labor realizada en beneficio de la Institucion educativa.
04 | Participa activamente en las actividades académicas que promueve la Institucion Educativa.

Comunicacién

05 | Eldirector, personal administrativo y los docentes mantienen una comunicacién asertiva.
06 | Alinterior de la institucion educativa existe una comunicacion empatica y saludable

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

08 | Las informaciones habladas o escritas son claras y precisas.

09 | Las autoridades de institucion 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 bilinglie de la institucion educativa reciben los tratos con respeto y dignidad
13 | Los profesores de la institucion educativa mantienen de cooperacion reciproca.

14 | El director practica un trato justo y respetuoso con el personal de la institucién educativa.
15 | Los docentes de la institucién educativa fomentan las buenas relaciones entre colegas
16 | El director y docentes y administrativos practican los valores sociales y laborales
Participacion

17 | Los docentes bilinglies propicia la participacion.

18 | Los docentes bilinglie participan en la actividades que programa la institucion

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

20 | Participa usted en reuniones que programa el director
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Valoracion

\° ltems 1|2|3|4|5
Variable 2: Desempeiio docente Intercultural
Capacidades Pedagadgicas

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

02 | La comunicacién 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 demas de que mis ideas son mejores y que seran de mayor utilidad que
las de otras personas.

06 Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y experiencias a la soluciéon de

problemas.

Competencias Profesionales

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

08 | Ejecuta el programa curricular de manera dptima.

09 | Tiene autonomia para planificar su propio trabajo.

10 | Efectua el reconocimiento de los saberes previos de los estudiantes.

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

12 | Aplica métodos adecuados al tema de ensefianza.

13 | Retroalimenta adecuadamente haciendo que el estudiante se sienta seguro de su aprendizaje.
14 | Utiliza técnicas de ensefianza como mapas conceptuales, Tablas sindpticos, esquemas, etc.

Satisfaccion Docente

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

16 | Se obtienen reconocimientos por el buen trabajo realizado por parte de la Institucién Educativa.
17 | Se encuentra usted satisfecho con el aprendizaje de los estudiantes.

18 | Durante sus clases usted percibe que los estudiantes aprenden.

19 | La Institucion le posibilita la manera de seguir capacitandose y promocionandose.

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

Actitud del Docente

21 Mantengo el respeto con mis colegas y demas compafieros de trabajo.
22 | Existe respeto mutuo entre los docentes y estudiantes.

23 | Es honesto para con las reglas y/o normas de la Institucion 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 medicion

Variable clima institucional Variable desempeiio 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 81a:100 Muy bueno De 104 a 130: Muy bueno

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 03
PRUEBAS DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS

DATOS GENERALES

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
= LT TNIDN DEL JUICIO DE EXPERTO

—— e NALDY

1.1. Titulo
Institucién

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de

de la Investigacion: Clim
Educativa N°64350

a Institucional Bilingiie y Desempefio Docente Intercultural en la
—B Dinamarca Distrito de Masisea, Ucayali 2015

Evaluacion: Cuestionario del clima institucional bilinglie y desempefio

docente intercultural

ASPECTOS DE VALIDACION
Muy Defici Defi Reg Buena Muy bueno
Indicadores Criterios O |8 | "1 |16 |21|26(31{36|41 46|51 ] 56|61 66]71]76 81|86 |91 |9
5 |10[15/20 (2530 |35)|40 |45 (50 (55| 60]65]70]75] g0 85 | 90 | 95 | 100
2 Esta formulado con . N
1. Claridad G piado ’)6
¢Las preguntas 7
g imente los
2. Objetividad | ARt Tocomnte )‘
fos indicadores
(Elnstrumento es
3. Actualidad adecuado para el tipo de ')L
variables de estugio?
¢La presentacion formal /
S {tipo y tamaiio de letra)
4. Organizacion delinstrumento es /x
iada?
¢Los items o preguntas
5 son i para
i recoger dalos de todos
los indicadores? ,X
¢Los items o preguntas.
6. responden al problema y y
Intencionalidad | objetivos de la /X
ispiiedde
¢Los items o preguntas &
7. Consistencia | tienen un sustento ‘X
terico y cientifico?
¢Los fiems o preguntas T
8. Coherencia son comprensibles y X
estan bien redactado?
¢l estructura ofrece un [
orden Iégico y
9. Metodolog coherente, X
por cada variable e
indicador?
¢E1ipo del instrumento 7
10. Pertinencia | es pertinerte J /Y\ __J
o | recoge atos? sl ) |
PROMEDIO DE VALORACION: g / A
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b Deficiente ¢) Regular d) Buena Muy buena
Nombres y Apellidos: | V5 abe]  Novan QUintanila [ DNI N® [2iSUYZS3
Direccion domiciliaria: | N B¢ \a v\ d % 135 | Teléfono/Celular: | 9301, § 173
Titulo Profesional We. en clutawon
Grado Académico: Naogistey
2 - 4 = —
Mencién: Bestion Caucehive

e,

Firma
Lugar y fecha: .‘.[mﬁnc».&daa....’[?ﬁj!.g
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FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

1.1. Titulo de la Investigacion: Clima Institucional Bilingiie y Desempeiio Docente Intercultural en la

Institucion Educativa N°64350 —B Dinamarca Distrito de Masisea, Ucayali 2015

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: Cuestionario del clima institucional bilinglie y desempefio

docente intercultural
ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Defici Regular Buena Muy bueno

Indicadores Criterios 0|6 11|16 (21|26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 66|71 |76 |81]86 91

5 {10 |15{20 | 25|30 | 35|40 |45 |50 | 55|60 |65 70|75 |80

&
8

95

1. Claridad Esdiomiab oo 0

lengusie apropiado

¢Las preguntas

e realmente recogen los
2. Objetividad datos de Jas variables y
los indicadores

¢Elinstrumento es
3. Actualidad adecuado para el tipo de
variables de estudio?

¢La presentacion formal
4.0 Yo (ﬁpqymlaﬁodekta)

> R =

_apropiada?

¢Los ftems o preguntas
Reces son suficientes para
5. Suficiencia recoger datos de fodos. ‘X
ios indicadores?

¢Los ftems 0 preguntas.
6. responden 2l problema y /
Intencionalidad objetivos de la [

7. Consistencia tienen un sustento
tedrico y cientifico?

¢Los ftems o preguntas
8. Ci son i

¥y
estan bien redactado?

T=

laestructura ofrece un
orden l6gico y

9. i coherente, organi
por cada variable e
indicador?

¢El1ipo del insirumento
10. Pertinencia es perfinente para
- recoger datos ?

PROMEDIO DE VALORACION: y 2 5

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente  b) Deficiente c) Regular d) Buena /!muy buena

Nombres y Apellidos: | ZOMALD _GA/IARL SO LMAS| DNIN 7/352/25 2

Direccion domiciliaria: | <71 <7 177 i {20 /Mal@ 4 # /S [ | TeléfonolCelular: | "9 Y5y 5225 ©

Titulo Profesional 57 . Mal?ma 3 <l Col
e 1/%?%&% Fisie L J’m//—rm

Mencién: Mﬂ m Mﬁ,ﬁ witlAa

23

Firm
Lugar y fecha}b/‘”“"‘?} //di//? _—
“f
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FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES

1.1. Titulo de la Investigacién: Clima Institucional Bilingiie y Desempeiio Docente Intercultural en la
Institucion Educativa N°64350 —B Dinamarca Distrito de Masisea, Ucayali 2015

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: Cuestionario del clima institucional bilingiie y desempefio
docente intercultural
ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficient: Defi te Regul Buena Muy b

Indicadores Criterios 0|6 11 (16 | 21| 28 317 36 | 41 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 81 | 86 | 91

5 |10 | 15|20 | 25|30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 | 65|70 |75 |80 85 | 90 | 95

1. Claridad Esta fermulado con X

lenguaje apropiado

¢Las preguntas
realmente recogen los
datos de las variables y
los indicadores

2. Objetividad

(El mstrumento es
3. Actualidad adecuado para el tipo de
variables de estudio?

I

+La presentacion formal
R (tipo y tamafio de letra) "
4. Organizacion | yo1inctrumento es y
apropiada?

¢Los items o preguntas 4
son suficientes para
recoger datos de todos
los indicadores?

5. Suficiencia

=

¢Los items o preguntas
6. responden al problema y

Intencionalidad objetivos de la 7(
investigacion?

¢Los items o preguntas
7. Consistencia tienen un sustento
tedrico y cientifico?

¢Los ftems o preguntas
8. Coherencia son comprensibles y
estan bien redactado?

¢Laestructura ofrece un
orden l6gico y

9. Metodologia coherente, organizado
por cada variable e
indicador?

> | %

¢El tipo del instrumento
10. Pertinencia es pertinente para
recoger datos ? s

PROMEDIO DE VALORACION: q’g

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular Buena e) Muy buena

Nombres y Apellidos: [VMADOR ED[(RELTO_S/IAS PACAYA |DNIN® 1 000185 sS02.

Direccién domiciliaria: | Teléfono/Celular: |

Titulo Profesional Lic EDUCACION PR ,.r-f],q_z [F

Grado Académico: MAG I TET-

. e A} 7 =
Mencién: A‘Dh//\//s pCor Je o & buci-eq oo~

Firma .
Lugar y fecha: mwokﬁl}(’-"j'? "
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ANEXO 04
CONSTANCIA DE APLICACION

:.2': BT Liniversidad Necional

cultural ¢= 5 Amazonfz

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea de Ia Region
Ucayali, que suscribe la presente:

HACE CONSTAR

Que el Bachiller, Hecnor Inuma Chavez, ha realizado la aplicacion
de su frabajo de investigacion ftitulada: “Clima Institucional
Bilinglie y Desempeiio Docente Intercultural en la Institucidn
Educativa N°64350-B Dinamarca Distrito de Masisea, Ucayali
2015”.

Durante el tiempo de aplicacion . demostré eficiencia vy
responsabilidad.

Se le expide la presente constancia a solicitud del interesado, para
fos fines que estime conveniente

Santa Rosa de Dinamarca, 05 de marzo de 2018

- cesrwe\ :
&‘fﬁ AN

A RO,
. |

13 Saut
. N° 1000153373
“ DIRECTOR ted



Anexo N° 05: Operacionalizacion de Variables

: : : N° %
Tipo de Nombre de | Dimensi : ’ L . Instrumento de
: . Iltems Items Escala de medicion y valorativa . L
variable la variable ones investigacion
1. Participa usted en las actividades extracurriculares de la institucion.
Ll 2. Se siente comprometido con la labor académica realizada en la Institucion.
-‘g S 3. Siente una gran satisfaccion por la labor realizada en beneficio de la Institucion
=G educativa
[T 4. Participa activamente en las actividades académicas que promueve la Institucion
= b Educativa.
=
5. Eldirector, personal administrativo y los docentes mantienen una comunicacion
< cordial.
) S s . . s -
‘S 6. Al interior de la institucion educativa existe una comunicacion empatica y i ,
% @ saludable Escala de medida: Ordinal.
: o L ’
O = 7. Lacomunicacion entre los docentes se da en forma buena y fluida
z =} 8. Las informaciones habladas o escritas son claras y precisas. 7 Escala valorativa: «
E‘ g 9. Las autoridades de institucion educativa y administrativa saben escuchar y 1. Nunca §
o - o resolver problema 2.Casi nunca 3
P o 10. Usted sabe persuadir, busca el consenso. 3. A veces S
IinJ zZ 11. Eldirector escucha los planteamientos que se le hacen. 4 Casi @
o) —— —— - - . Casi nunca °
m O 12.Los docentes bilingtie de la institucion educativa reciben los tratos con respeto y . o
< o n 8 dignidad 5. Siempre 5
% E g < 13. Los profesores de la institucién educativa mantienen de cooperacion reciproca. . _E
> = o 5 14. El director practica un trato justo y respetuoso con el personal de la institucion 5 Niveles: b
2 S g educativa. 1. Muy deficiente S
<—( g - 15. Los docentes de la instituciéon educativa fomentan las buenas relaciones entre 2. Deficiente ©
= 8 1 (I:E(I)Idggas. d dmini i ican | | ial laboral 8. Bueno
d o 6. irector y docentes y administrativos practican los valores sociales y laborales 4. Muy bueno
- 17. Los docentes bilinglies propicia la participacion.
© 18. Los docentes bilinguie participan en la actividades que programa la institucion
& 19. El personal docente participa en la toma de decisiones de la Institucion. 5
< % 20. Participa usted en reuniones que programa el director
=
I
o

Fuente: Elaboracion propia.
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N°

%

Tipo de Nombredela | .. . ; . Instrumento de
variable variable Dimensiones Items Preguntas Valoracion investigacion
@ 1. Organiza el escenario de ensefianza teniendo en cuenta el espacio y el contenido.
> 2. La comunicacién docentefestudiante es fluida y espontanea, creando un clima de
> confianza.
E_ 3. Ensus explicaciones se ajusta bien al nivel de conocimiento de sus estudiantes.
3 4.  Explica con claridad los conceptos implicados en cada tema. 6
o
K 5. Intento persuadir a los demas de que mis ideas son mejores y que seran de mayor utilidad
S que las de otras personas.
S 6. Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y experiencias a la solucién de
= problemas.
» 7. La programacion curricular que presenta el (la) docente es adecuado a la ensefianza de sus . .
2 I .
2 5 estudiantes. Escala de medida: Ordinal.
x 2 8. Ejecuta la programacion curricular de manera 6ptima. Escala valorativa:
5 8 9. Tiene autonomia para planificar su propio trabajo. ; s&a a valorativa:
3 g 10. Efectta el reconocimiento de los saberes previos de los estudiantes. ’ Cun_ca c
x P 11. Las clases estan adecuadamente bien preparadas, organizadas y estructuradas. . AaS| nunca 2
~ = ] 12. Aplica métodos adecuados al tema de ensefianza. 8 e veces 2
o w g 13. Retroalimenta adecuadamente haciendo que el estudiante se sienta seguro de su p S_a3| siempre. g
2 = g aprendizaje. - vlempre @
ﬂ<¢ 8 S 14. Utiliza técnicas en la ensefianza como mapas conceptuales , Tablas sindpticos, esquemas, Niveles: °
> a o~ etc. . 2
=] c 15.  Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la Institucién Educativa. ; lé)/lu%/ (iier?tuente i
w 2 16.  Se obtienen reconocimientos "por el buen trabajo realizado por parte de la Institucién. - Delicente
s oL ) 3. Bueno
= 8 ‘g 17.  Se encuentra usted satisfecho con el aprendizaje de los estudiantes. 6 4' Muv bueno
] .ﬁ S 18.  Durante sus clases usted percibe que los estudiantes aprenden. Y
a ”n a 19.  La Institucion le posibilita la manera de seguir capacitandose y promocionandose.
i 20. LaInstitucion le estimula para mejorar su trabajo académico y docente.
21.  Mantengo el respeto con los colegas y deméas compafieros de trabajo.
2 22. Esrespetuoso (a) con los estudiantes.
§ 23.  Eshonesto para con las reglas y las normas de la Institucion Educativa.
o 24. Practica la honestidad con sus estudiantes constantemente. 6
3 25.  Se siente aceptado por los otros docentes.
B 26. Mantiene una autoestima adecuada para el momento.
.‘5
o
<
<
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ANEXO 06

BASE DE DATOS DEL INVESTIGADOR

CLIMA INSTITUCIONAL BILINGUE

VARIABLE 1
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DESEMPENO DOCENTE INTERCULTURAL

VARIABLE 2
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ANEXO 07

Fotos de la Institucién Educativa
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Fotos explicando el proceso del cuestionario

Marcado sus respuesta
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