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PRESENTACION

Sefior Decano de la Facultad de Educacion y Ciencias de la Comunicacion de la Universidad

Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Sefiores Miembros del Jurado:

En concordancia con el cumplimiento de los requisitos exigidos en el Reglamento de Grados y
Titulos la Escuela Profesional de Educacion, ponemos a vuestra consideracion la tesis
intitulada: MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA INSTITUCIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA MIXTA IMPERIO JOHN LOCKE DEL CUSCO - 2019,
a fin de optar al Titulo Profesional de Licenciadas en Educacion, de la especialidad de Ciencias

Sociales y Lengua y Literatura.

La presente tesis tuvo como propoésito determinar la relacion que existe entre monitoreo
pedagdgico y el clima institucional en la Institucion Educativa Mixta Imperio John Locke del
Cusco.

Esta investigacion se encuentra estructurada en: cuatro capitulos.

CAPITULO I: Se considera el problema de investigacion, planteamiento del problema donde

se da a conocer los detalles del problema, descripcion del problema, objetivo de estudio, la

justificacion del problema, limitaciones, hipétesis y variables de la investigacion.



CAPITULO II: En este capitulo se desarrolla el marco tedrico y el marco conceptual, el que

integra antecedentes en relacion con la tematica de la investigacion.

CAPITULO IlII: En este capitulo se desarrolla el disefio metodoldgico, asi como el tipo de
investigacion, el nivel de investigacion, el enfoque de investigacion; la poblacion y muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos en el cual se uso la entrevista y la encuesta para

el analisis de estos datos.

CAPITULO IV: En este capitulo se desarrolla el analisis e interpretacion de resultados de la

investigacion, conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.

Las Autoras



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion aborda el tema del monitoreo en el trabajo docente, esto viene
a ser una realidad constante y obligatoria en tiempos actuales; puesto que el Ministerio de
Educacion a nivel nacional viene implementando el proceso de monitoreo pedagogico con la
intencion de mejorar el proceso de ensefianza y aprendizaje. Esto no es bien aceptado por parte de
la mayoria de los docentes, porque lo ven como un proceso punitivo y sancionador, ademas de
sentirse presionados y expuestos a altos niveles de stress, lo que deteriora el clima institucional.
En este sentido se parte de la formulacion del problema de ¢Cudl es la relacion que existe entre
monitoreo pedagogico y clima institucional en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke
del Cusco — 2019? La hipotesis planteada fue: Existe relacion significativa entre el monitoreo
pedagdgico y el clima institucional en la Institucién Educativa mixta Imperio John Locke del
Cusco — 2019.

Con el deseo de saber, se plante6 como objetivo: Determinar la relacion que existe entre monitoreo
y clima institucional en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco.

El presente trabajo es una investigacién Correlacional que permite conocer la relacion que existe
entre monitoreo pedagdgico y clima institucional en docentes que laboran en la Institucion
Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco, esta trata con algunos nifios de condiciones
especiales.

Uno de los aportes de esta investigacion es incluir a estudiantes de condiciones especiales donde
ademas ellos sufren de discriminacion, bullyng, maltrato psicolégico, emocional y desatencion,

pues esta realidad, es la que mas se muestra en nuestro sistema educativo.



Asimismo, el aporte de esta investigacion es conocer cientificamente la relacion que existe entre
el monitoreo pedagogico y el clima institucional.
Para mejorar el desempefio docente y por ende mejorar la calidad de ensefianza por parte de los

docentes y mejorar el nivel de aprendizaje por parte de los estudiantes.

Para terminar, expresamos nuestro reconocimiento a todos y cada uno de los Docentes de nuestra

Facultad, quienes contribuyeron en nuestra formacién profesional.

Las tesistas

Vi
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.DESCRIPCION DEL PROBLEMA
En laactualidad, la calidad educativa radica principalmente en el buen desempefio del docente,
esto quiere decir que, cuanto mas capacitado y preparado esté un docente, el éxito educativo
estd garantizado en gran medida. Por esta razon, los paises lideres en educacion invierten un
gran presupuesto en la formacion, capacitacion y bienestar docente. Y los resultados han sido
positivos. Los informes PISA y los diferentes rankings y encuestas realizados a nivel mundial
asi lo confirman. Paises como Corea del Sur, Singapur, Finlandia, Japén y Estonia son lideres
mundiales en educacion y esto se debe principalmente porque estos paises invierten un gran
presupuesto en educacion, principalmente en la formacion y capacitacion docente.
La calidad docente, se verifica mediante el monitoreo pedagdgico, esta herramienta permite
evaluar el desempefio docente en aula, con el objetivo de visibilizar las falencias y las
potencialidades que el docente tiene en aula; para que puedan ser resueltas y afianzadas.
El Ministerio de Educacion Peruana toma mayor énfasis en la seleccion docente, a través de
evaluaciones y monitorios en aula selecciona a los docentes mas capacitados para mejorar la
calidad de la educacion.
Por otro lado, el clima institucional es el ambiente generado dentro de una institucion, en este
caso educativa, a partir de la convivencia generada dentro de estos. Este ambiente tiene que
ver con las capacidades de interrelacion entre los miembros de la institucidn, con sus creencias
y aptitudes; ademas de las motivaciones que se tiene toda la comunidad educativa.
Sin embargo, en una Institucion Educativa, la relacion que existe entre jefes y trabajadores

(directores, coordinadores y profesores) suele ser una relacion bastante vertical,



principalmente al momento del monitoreo pedagdgico. Los directores o coordinadores de area
supervisan el trabajo docente, y es ahi donde los primeros se convierten en una especie de
verdugos y los segundos en una especie de victimas o perseguidos, este acto académico suele

muchas veces romper o debilitar el clima Institucional dentro del ambiente laboral.

Toda Institucion Educativa posee caracteristicas propias, se desenvuelven en un ambiente
diferente al de otras Instituciones, respecto a su clima institucional y a la calidad educativa,
que se patenta mediante el monitoreo pedagogico.

Creemos que la Institucion Educativa “Imperio John Locke” de la ciudad de Cusco - 2019 no
es ajena a este hecho. Por lo tanto, esta investigacion pretende medir la relacién que existe

entre el monitoreo pedagdgico y el clima institucional.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA GENERAL
¢Cual es la relacion que existe entre monitoreo pedagdgico y clima institucional en la
Institucién Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco — 2019?
1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
e ;Cual es el grado de relacion gque existe entre la organizacién y condiciones del aula
y el clima institucional en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del
Cusco — 20197
e Cual es el grado de relacion que existe entre la programacion y el clima
institucional en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco —

2019?



e ;Cual es el grado de relacion que existe entre el desempefio en aula y el clima
institucional en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco —

2019?

1.3. OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion que existe entre monitoreo pedagdgico y clima institucional en
la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco — 2019.
1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Determinar la relacion que existe entre la organizacion y condiciones del aula y el
clima institucional en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco
—20109.
e  Determinar la relacion que existe entre la programacién y el clima institucional en
la Institucién Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco — 2019.
e  Determinar larelacion que existe entre el desempefio en aulay el clima institucional

en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco - 2019.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
La problematica a tratar en esta investigacion se focalizé en la Institucion Educativa Imperio
John Locke, especificamente en el monitoreo y la relacién entre el clima institucional. En

consecuencia, se justifica por los siguientes aspectos:



Desde el aspecto metodologico, la investigacion se centrd en el desarrollo de su metodologia
dentro del paradigma positivista, bajo un enfoque cuantitativo, este estudio se inicid a través
de la aplicacién de técnicas de investigacion cientifica, y se llego a resultados altamente
confiables, los cuales reflejen una realidad que puede ser transformada a traves de la
supervision pedagogica tan necesarios para la consolidacion de una educacion de calidad que

apunte a mejorar el desempefio profesional docente.

Desde el aspecto teorico, este estudio pretende fortalecer los fundamentos tedricos sobre el
monitoreo pedagogico y el clima institucional, para lo cual provee razonamientos factibles
para consolidar un soporte tedrico mas sélido y mas consustanciado. Asimismo, la
sistematizacion del estudio, puede servir de analisis en estudios posteriores enmarcados
dentro del ambito educativo y propiciar inquietudes para abrir otras lineas de investigacion
relacionando otras variables. Ademas de ello se dio a conocer propuestas del MINEDU y
otros autores.

Desde el aspecto préactico, la presente investigacion es importante para las instituciones
educativas, porgue a través de los resultados encontrados permitira contribuir en estrategias
para mejorar el monitoreo y aportara elementos significativos, orientandolos de una forma

adecuada, para asi no deteriorar el clima dentro de una institucion.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
En el transcurso del desarrollo del trabajo de investigacion se presentaron las siguientes
limitaciones:

o Las multiples actividades institucionales.



o La concordancia de tiempo de ambas tesistas a causa de la actividad laboral

o La inestabilidad de la energia eléctrica, perjudicd el trabajo en ciertos dias.

o La inasistencia y baja disponibilidad por parte de algunos docentes.

o El periodo de tiempo del proceso de tramites documentarios, comprende una amplia
duracién debido a la coyuntura social de la pandemia, que fue tal vez, nuestra mayor

limitacién

1.6. HIPOTESIS
1.6.1 HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion significativa entre el monitoreo pedagdgico y el clima institucional en la

Institucién Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco — 2019.

1.6.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

e  Existe relacion directa y significativa entre la organizacion y condiciones del aula
y el clima institucional en la Institucién Educativa mixta Imperio John Locke del
Cusco — 2019.

e  Existe relacion directa y significativa entre la programacion y el clima institucional
en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco — 2019.

e Existe relacion directa y significativa entre el desempefio en aula y el clima
institucional en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco —

2019.



1.7. VARIABLES DE LA INVESTIGACION
1.7.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

Monitoreo pedagogico.

1.7.2 VARIABLE DEPENDIENTE

Clima institucional.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion tiene como antecedentes las siguientes investigaciones:

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

A. Titulo: MONITOREO PEDAGOGICO DEL DIRECTOR Y SU
INCIDENCIA EN LA METODOLOGIA DOCENTE GUATEMALA - 2017,
para optar el grado de licenciatura en pedagogia con orientacion en administracion
y evaluacion educativas, cuya autora es lliana Patricia Del Rosario Velasquez

Sanchez

RESUMEN:

Se formulod el siguiente problema: ;Como incide el monitoreo pedagogico del
director en la metodologia docente?, cuyo objetivo fue: Determinar la incidencia del
monitoreo pedagogico del Director en la metodologia docente.

Esta investigacion es Descriptiva, cuantitativa

CONCLUSIONES:
e Las estrategias que los Directores utilizan en los centros educativos son: la

observacion docente y la visita a los salones de clase, pero sin contar con



instrumentos estructurados para recolectar informacion sobre la metodologia que
aplica el docente en su practica educativa.

La metodologia aplicada por los docentes, en un 43% se dirige a la orientacion al
trabajo cooperativo; el 22% a distintas formas de exposicién magistral; y el 19% al
trabajo individual; depende de &rea y objetivos de ensefianza. No se evidenci6 que

los docentes cambiaran o buscaran otras metodologias o combinar las expuestas.

La relacion que tiene el monitoreo pedagdgico con la metodologia docente es relativa
a la frecuencia con que se aplique, al conocimiento que los directivos posean sobre
la estrategia y a su forma de retroalimentar la didactica de los docentes.

El monitoreo pedagogico del Director incide en la metodologia docente de acuerdo
a la forma en que es aplicado y la disposicion del docente al cambio. Segun los
hallazgos de la investigacion el 78% de los docentes considera que existe incidencia,
en la siguiente medida: 42% mucho; 42% poco; y el 8% nada. Ademas, que el 22%
no cree que incida directamente por la forma en que es practicado. Dicha incidencia
depende mucho de la manera en que los directores aplican el monitoreo, las
estrategias e instrumentos para el efecto, puede ser mejor con la buena

implementacion y la retroalimentacién constructiva.

B. Titulo: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
DOCENTE EN CENTROS DE EDUCACION INICIAL DE VENEZUELA
2013, para obtener el grado de maestro en la Universidad de Rafael Urdaneta,

Maracaibo por Yubisay Luengo.



RESUMEN:

Examinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los docentes en instituciones de educacion inicial del Municipio Mara, del estado
de Zulia.

La muestra de estudio estuvo constituida por 05 directivos y 44 docentes, haciendo
un total de 49 sujetos. En el proceso de recojo de datos se empled la técnica de la
encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, uno dirigido a los directivos y otro
dirigido a los docentes, a través de los cueles se midieron las variables clima
organizacional y desempefio docente. Estos instrumentos estuvieron conformados
por treinta y seis (36) items, que consistian en preguntas cerradas y con opciones
de respuesta segun la escala Lickert: nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre

y siempre.

CONCLUSIONES:

Hay una relacion alta y significativa considerado los resultados estadisticos entre
las variables clima organizacional y desempefio laboral de los docentes en las
instituciones de educacion inicial del Municipio Mara, del estado Zulia, debido a
que al aumentar los valores de la variable clima organizacional, también aumentan

significativamente los valores de la variable desempefio laboral docente.



e Resultados de los que se infiere que en tanto se promueva y construya un clima
institucional armonioso con las necesidades de los docentes que laboran en la

escuela, el desempefio laboral de ellos mejorara

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

A. Titulo: “CLIMA INSTITUCIONAL Y NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL EN EL CENTRO EDUCATIVO N° 6063 JOSE CARLOS
MARIATEGUI DEL DISTRITO DE VILLA EL SALVADOR-LIMA 2016”,
para optar el grado de maestro gestion publica, cuya autora es: Jennifer Ninoska

Chevarria Salazar.

RESUMEN
El proposito de establecer la relacion entre “Clima Institucional y satisfaccion laboral
en el Centro Educativo 6063 José Carlos Mariategui del distrito de Villa EI Salvador.
Para esta tesis se utilizo el disefio de investigacion descriptivo, el tamafio de la muestra
corresponde a la poblacién total, conformada por 50 docentes del Centro Educativo
6063 José Carlos Mariategui del distrito de Villa El Salvador, las variables de estudio
son, clima institucional y satisfaccion laboral; para la validacion de los instrumentos se
recurrié al analisis estadistico con coeficiente Alfa de Cronbach, indicando que ambas

variables son confiables.
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CONCLUSIONES

En esta investigacion se analizo el nivel de satisfaccion laboral de los docentes, al
cual se puede verificar que se encuentran en un nivel alto, frente a las condiciones
laborales, para realizar un diagnostico positivo necesitamos identificar y
comprometer los recursos humanos donde tomara relevancia el Clima Institucional,
a efectos de que los directivos le den la importancia que le corresponde en sus
estrategias de administracion de sus recursos humanos. El clima institucional se
relaciona directa y significativamente con la satisfaccion laboral en los docentes y
colaboradores del Centro Educativo N° 6063 José Carlos Mariategui del distrito de
Villa El Salvador - Peru, 2016; con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.800, indicando un alto grado de relacion de variables, teniendo como resultado en
la hipotesis el valor de significancia de p=0.00, y una significancia de a = 0.00, p <
o= 0.01, dando rechazo a la hipotesis nula.

La comunicacion de personal se relaciona directa y significativamente con el clima
institucional en los docentes y colaboradores del Centro Educativo 6063 José Carlos
Mariategui del distrito de Villa El Salvador - Peru, 2016; con un coeficiente de
correlacion de Spearman 0.527, indicando un grado moderado de relacion de
variables, teniendo como resultado en la hipotesis el valor de significancia de p=0.00,
y una significancia de oo = 0.00, p < o = 0.01, dando rechazo a la hipotesis nula.

La motivacién se relaciona directa y significativamente con el clima institucional en
los docentes y colaboradores del Centro Educativo 6063 José Carlos Mariategui del
distrito de Villa El Salvador - Per(, 2016; con un coeficiente de correlacion de
Spearman 0.645, indicando un grado moderado de relacién de variables, teniendo
como resultado en la hipotesis el valor de significancia de p=0.00, y una significancia
de a=10.00, p <a=0.01, dando rechazo a la hipétesis nula.

La seguridad se relaciona directa y significativamente con el clima institucional en
los docentes y colaboradores del Centro Educativo 6063 José Carlos Mariategui del
distrito de Villa El Salvador - Pert, 2016; con un coeficiente de correlacion de

Spearman 0.724, indicando un alto grado de relacién de variables, teniendo como

11



resultado en la hipotesis el valor de significancia de p=0.00, y una significancia de o

=0.00, p <a=0.01, dando rechazo a la hipétesis nula.

B. TITULO “MONITOREO DIRECTIVO Y DESEMPENO DOCENTE EN
LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL INICIAL DE LA RED
N° 13 VILLA EL SALVADOR-UGEL 01 -2014”, para optar el grado académico
de maestro en administracion de la educacion, cuyas autoras son: Br. Herlinda

Leonor Erhuay Chilingano y Jenny Vilma Navarro Amezquita.

RESUMEN

Se formul6 el siguiente problema ¢Qué relacion existe entre el monitoreo directivo y
el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel inicial de la red 13
Villa el Salvador- UGEL 01 - 2014?, cuyo objetivo fue: Determinar la relacion entre
el monitoreo directivo y el desempefio docente.

Esta investigacion es sustantiva, descriptiva, correlacional.

CONCLUSIONES:

El monitoreo directivo se relaciona directa y significativamente con el desempefio
docente, puesto que se hallé un p = 0,000 a un nivel de significancia, de 5%, con una
correlacion de r=0,857 entre los factores de estudio en red 13 UGEL 01, 2014.

El desempefio docente se relaciona directa y significativamente con el
acompafiamiento directivo, puesto que se hall6 un p= 0,000 a un nivel de
significancia, de 5%, con una correlacion de r=0,745 entre los factores de estudio en
las instituciones educativas del nivel inicial en la red 13 UGEL 01 — 2014,

El desempefio docente se relaciona directa y significativamente con asesoramiento,

puesto que se hall6 un p = 0,000 a un nivel de significancia, de 5%, con una

12



correlacion de r=0,649 entre los factores de estudio en las instituciones educativas
del nivel inicial en lared 13 UGEL 01, 2014.

e EIl desempefio docente se relaciona directa y significativamente con la evaluacion,
puesto que se hall6 un p= 0,000 a un nivel de significancia, de 5%, con una
correlacion de r=0,750 entre los factores de estudio en las instituciones educativas

del nivel inicial en lared 13 UGEL 01 ,2014

C. TITULO: “EL MONITOREO PEDAGOGICO EN EL DESEMPENO
PROFESIONAL DOCENTE”, para optar al grado de maestro en administracion de la

educacion, cuyo autor es: Oscar Lopez Regalado.

RESUMEN

Los resultados de la investigacion que presentamos demuestran la influencia del
monitoreo pedagdgico en el desempefio profesional de los docentes. Inicialmente se
elaboro, valido y utiliz6 una ficha de registro del monitoreo, que permitié comparar el
desempefio profesional de los docentes con un estandar previsto.

La evaluacién constante propicio la influencia del monitoreo en el desempefio de los
docentes; con la simple exigencia de los deberes el desempefio docente mejoraba, pero
los resultados fueron mas alentadores cuando se ejecutaron actividades de
acompafiamiento y asesoramiento pedagdgico. Los resultados se procesaron de manera

grupal e individual, con el fin de obtener datos mas Gtiles y confiables.
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CONCLUSIONES

Definitivamente el monitoreo pedagdgico influye positivamente en el desempefio
profesional de los docentes, aun sin las tareas de acompafiamiento y capacitacion,
pero se corre el riesgo de tener una mejora aparente del desempefio de los docentes,
ya que solo se exigiria el cumplimiento de las tareas que se monitorea. El ideal para
lograr el mejoramiento de la calidad del servicio de la Institucion Educativa, se
encuentra en el reconocimiento y enfrentamiento de los problemas, incluyendo los
mas pequefios, para lograr paradigmas Utiles con el proyecto institucional.

La ficha propuesta para el monitoreo del desempefio docente, es un instrumento
confiable y debidamente validado para la recoleccion de informacion durante el
monitoreo pedagdgico, pues permite registrar la evolucion individual y grupal del
equipo docente, asi como detectar la problemética pedagdgica institucional. El
instrumento propuesto resultd ser mas Util de lo que se preveia, ya que propicio la
deteccidn de problemas pedagogicos de manera individual, que en los casos aislados
fue de mucha ayuda para el crecimiento del desempefio profesional. También es
necesario indicar que esta ficha de monitoreo puede ser empleado en los diferentes
niveles educativos y para instituciones pablicas y privadas.

El nivel de desempefio profesional de los docentes depende de la exigencia durante
el monitoreo pedagogico y de las acciones programadas a partir del analisis
responsable de los resultados de éste. La atencidn de las deficiencias pedagdgicas
depende mucho del reconocimiento y aceptacion de éstas, por lo que un estudio
situacional correcto, permite fundamentar y convencer a los docentes de la existencia
de sus aciertos y limitaciones pedagdgicas.

La programacion y ejecucion de actividades para mejoramiento del desempefio
profesional docente seran indtiles si el monitoreo pedag6gico no registra datos
coherentes con la realidad. Muchas veces el temor a los malos resultados, crea la
tendencia a suponer situaciones y registrar datos alejados de la realidad; esta lectura
situacional provoca el estancamiento institucional, ya que los planes y metas caen en

un circulo vicioso de suposiciones.
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e Laaplicacion de un plan y el anélisis correcto de la informacion recabada durante el
monitoreo pedagdgico, permitié progresivamente alcanzar el estandar previsto para
el desempefio profesional de los docentes. Demostramos con esta investigacion,
ademas de la enorme importancia del monitoreo pedagdgico, la necesidad de realizar
conjuntamente las actividades Supervision, Acompafiamiento y Capacitacion de una
manera responsable y oportuna. La calidad educativa y el aprendizaje significativo
dependen de la calidad del desempefio profesional de los docentes, de la voluntad y

de la responsabilidad de los Directivos en promover su crecimiento profesional.

2.1.3 ANTECEDENTE LOCAL
A. TITULO: RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON LA GESTION
INSTITUCIONAL DE LA FACULTAD DE EDUCACION SEDE CANAS DE
LA UNIVERSIDAD NACIONAL SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO EN EL
ANO 2011, para optar el titulo de licenciada en la facultad de educacion, cuya autora

es: Lucila Olivares Torres

RESUMEN:

Esta investigacion es Descriptiva, relacional no causal. Se formuldé el siguiente
problema: ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y la gestion institucional
en la facultad de educacion sede Canas de la Universidad Nacional San Antonio Abad
Del Cusco?, cuyo objetivo fue: Determinar, analizar y explicar la relacién existente entre
el clima organizacional y la gestion institucional de la Facultad de Educacion sede Canas

de la Universidad Nacional San Antonio Abab Del Cusco
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CONCLUSIONES:

e En cuanto al primer objetivo especifico, se puede mencionar que la variable Clima
Organizacional muestra que dos de cuatro dimensiones son positivas y favorecen un
buen clima institucional. Estas son la dimensién Motivacion, y la dimension
Participacion y ello se debe fundamentalmente al alto grado de motivacion intrinseca
existente.

e Esnecesario mencionar que no sienten un adecuado apoyo de parte de los Directivos
del centro educativo, de los docentes ni de la plana administrativa y sienten que el
nivel de comunicacion es solo regular y que su labor no es valorada por la sociedad
en general.

e Se manifiesta un nivel de autoestima y un auto concepto muy positivo respecto a su
comportamiento y conducta docente. Otro aspecto muy destacable es el excelente

nivel de relaciones interpersonales con sus pares y con sus alumnos

2.2. BASES LEGALES
Entre los dispositivos constitucionales y legales que respaldan el trabajo de
investigacidn, tenemos los siguientes:
2.2.1. SEGUN CONSTITUCION POLITICA DEL PERU DE 1993

CAPITULO II: DE LOS DERECHOS SOCIALES Y ECONOMICOS

Articulo 15.-Profesorado, carrera publica El profesorado en la ensefianza oficial
es carrera publica. La ley establece los requisitos para desempefiarse como
director o profesor de un centro educativo, asi como sus derechos y obligaciones.
El estado y la sociedad procuran su evaluacion, capacitacion, profesionalizacion

y promocién permanentes.
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El educando tiene derecho a una formacion que respete su identidad, asi como
al buen trato psicologico y fisico Toda persona, natural o juridica, tiene derecho
de promover y conducir instituciones educativas y el transferir la propiedad de
estas, conforme a ley.

Articulo 16.- Tanto el sistema como el régimen educativo son descentralizados.
El estado coordina la politica educativa. Formula los lineamientos generales de
los planes de estudio, asi como los requisitos minimos de la organizacion de los
centros educativos. Supervisa su cumplimiento y la calidad de la educacién. Es
deber del estado asegurar que nadie se vea impedido de recibir educacion

adecuada por razon de su situacién econémica o de limitaciones mentales.

2.2.2. SEGUN LA LEY GENERAL DE EDUCACION N° 28044

TITULO II:DE LA UNIVERSALIZACION, CALIDAD Y EQUIDAD DE LA
EDUCACION: CAPITULO | .LA UNIVERSALIZACION DE LA
EDUCACION BASICA

Articulo 10°.- Monitoreo, evaluacion anual y difusion de resultados

Los planes de universalizacidn contaran con sistemas de monitoreo integral para
la toma de decisiones informadas. El avance anual del proceso de
universalizacion a nivel local, regional y nacional serd difundido por las

instancias responsables en cada ambito, antes del inicio y fin del afio escolar.

Articulo 45°.- Formacion y capacitacion permanente

El Ministerio de Educacion garantiza el funcionamiento de un programa
nacional de formacién y capacitacion permanente de docentes de instituciones
publicas, durante toda su vida profesional. El programa integra la formacién

inicial y en servicio.

La institucion educativa promueve y facilita la participacion de sus docentes en

acciones de capacitacion promovidas por la propia institucion, el gobierno local,
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gobierno regional y sus instancias de gestion educativa descentralizada, y otras
entidades acreditadas por la instancia educativa competente. Estas acciones no
afectan la jornada escolar o de estudios.

Se rige por la politica pedagdgica y normas nacionales de ejecucion regional y

local, con un enfoque intercultural, bilingle e inclusivo.

Son objetivos de la formacion y capacitacién permanente:

a) Promover el desarrollo personal, cultural y profesional de docentes y
directores de las instituciones educativas, promotores educativos comunitarios y
facilitadores de alfabetizacion.

b) Mejorar la eficacia del desempefio pedagdgico de docentes, directores,
promotores educativos comunitarios y facilitadores de alfabetizacion para
promover los aprendizajes de los estudiantes.

c) Desarrollar capacidades polivalentes en los docentes para atender la

diversidad individual, social y cultural de los estudiantes.

2.2.3. SEGUN EL REGLAMENTO DE LA EDUCACION BASICA REGULAR

TITULO 11l: DE LA COMUNIDAD EDUCATIVA

Articulo 40°: Comunidad Educativa

La Comunidad Educativa participa de manera organizada, mediante formas de
convivencia democratica, en la formulacion y ejecucién del Proyecto Educativo
Institucional, realizando acciones de concertacion y actividades que permitan un
buen clima institucional en el proceso educativo. Participando en la gestion de
la educacion a través de acuerdos Institucionales

Articulo 49°: El Personal Administrativo

El personal administrativo de las Instituciones Educativas Publicas coopera en
el desarrollo de las actividades educativas y en el mantenimiento de un buen
clima institucional. Le corresponde ademas de lo estipulado en el articulo 62° de

la Ley General de Educacion:
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Participar en la promocion y ejercicio de la gestion de la Institucion Educativa,

a traveés de su representante en el Consejo Educativo Institucional.

2.2.4. SEGUN LA RESOLUCION MINISTERIAL N° 303-2014-EF/43

CONSIDERANDO:

Que, el clima organizacional esta referido a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones que afectan a dicho trabajo.

Que, el establecimiento de medidas para fortalecer el clima organizacional
permite mejorar las deficiencias que encuentran los trabajadores en su relacién
con la organizacion y desarrollar herramientas para su mejora constante.

Que, este Ministerio desarrolla sus actividades en el marco de la mejora de la
Cultura y Clima institucional como base de los pilares y principios de respeto a
los derechos de las personas que la conforman y respeto por el desarrollo
profesional y laboral orientado a un modelo de desarrollo, de bienestar y
fortalecimiento institucional, todo ello integrando los lineamientos de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR Y el Cédigo de Etica de la
Funcion Publica.

Que, mediante Resolucidn Ministerial N°241-2014-EF/43 se conformé el Grupo
de Trabajo de Cultura y Clima Organizacional, de caracter permanente,
dependiente de la Secretaria General, que tiene por objeto fortalecer el climay
la cultura organizacional en la entidad.

La Politica de Cultura Organizacional y de Clima Laboral de Ministerio se basa

en los siguientes Principios:

Aprendizaje Continuo: Facilitar espacios de aprendizaje continuo de
competencias, habilidades y técnicas, a fin de elevar y potenciar los niveles de
rendimiento y de desempefio de los servidores y colaboradores, en particular, y

de la institucidn, en su conjunto.
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Condiciones de trabajo: Contar con optimas condiciones fisicas y ambientales
que coadyuven al desarrollo eficiente de la labor diaria de los servidores y

colaboradores.

Gestion Integral: Facilitar la mejora continua, velando por el cumplimiento de
los planes y acciones de la gestion institucional, asi como del desarrollo y

bienestar integral de los servidores y colaboradores.

Orgullo e Identidad Institucional: Cultivar y arraigar en los servidores y
colaboradores los valores institucionales y patrones de comportamiento, que se
caractericen por el sentido de arraigo, de pertenenciay de orgullo de formar parte

de la institucidn, actuando de manera coherente con sus principios.

Participacion y Dialogo: Participacion efectiva y dialogo fluido, dindmico y
permanente entre todos los servidores y colaboradores, en todos los niveles

jerarquicos y organizacionales.

Reconocimiento y Desarrollo: Motivar y reconocer a los servidores y
colaboradores por la calidad de trabajo y compromiso, brindando
retroalimentacion positiva, como oportunidades de mejora y de crecimiento

profesional.

Respeto a las personas: Promover las buenas relaciones interpersonales y el
respeto mutuo entre todos los servidores y colaboradores, generando un
ambiente de bienestar cordialidad, entre las diferentes lineas jerarquicas y

niveles organizacionales.

Satisfaccion Laboral: Incremento de los niveles de satisfaccion de los servidores
y colaboradores, a través de un mejoramiento continuo de las condiciones de
trabajo, que impacte en el desempefio laboral y la productividad, y optimice el

equilibrio vida - trabajo.
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2.3. BASES TEORICAS
2.3.1. MONITOREO PEDAGOGICO
2.3.1.1. CONCEPTO

Dentro del andlisis existen muchas posiciones teoricas sin embargo uno de los
aspectos se menciona:

El monitoreo “es el proceso sistematizado de recoleccion de informacion y de
andlisis, para el seguimiento del trabajo-aprendizaje”. Para ello los puntos
seleccionados se analizan, se verifica que actividades programadas durante el
afio escolar transcurran dentro de un determinado periodo de tiempo, para
garantizar la direccionalidad técnica hacia la situacion deseada, ademés de
implementar actividades adicionales, todo ello con el fin de obtener informacion
necesaria y util para la toma de decisiones. EI monitorear no es sinénimo de

evaluar, aunque tienen muchos puntos en comun. (Lastarria 2008 p.29)

El monitoreo pedagogico “como el proceso de recojo y analisis de informacion
de los procesos pedagogicos desencadenados en el aula y la institucion
educativa.” Una persona o equipo, con determinadas capacidades, coadyuva a
que la gestion de otras personas o equipos mejore, con la verificacion de la
marcha del proceso educativo en correspondencia con los objetivos propuestos,

y la efectiva toma de decisiones. (El Ministerio de Educacion Pert 2013 p.13).

El monitoreo, es el sistema de informacion que permite la evaluacion interna de
la gestion realizada; es decir debe ser entendida como una medida de autocontrol
0 autoevaluacion orientada a comprobar si se sigue la direccion hacia la
consecucion de los objetivos planeados. Aunado a esto, podemos sefialar que en
las ultimas décadas el uso del término monitoreo, se ha asociado a la gestion de
programas y proyectos en la fase de ejecucion.

En ese contexto, se le ha concebido como el seguimiento sistematico para
comprobar la efectividad y eficiencia del proceso de ejecucion de los proyectos

y programas, asi identificar los logros y debilidades y recomendar medidas

21



correctivas a fin de optimizar los resultados deseados a partir de la toma de
decisiones.

Asimismo, monitoreo es un proceso organizado, para verificar que una actividad
0 una secuencia de actividades programadas durante el afio escolar transcurran
como fueron programadas y dentro de un determinado periodo. De esta manera,
sus resultados permiten identificar logros y debilidades para una toma de
decisiones a favor de la continuidad de las actividades y recomendar medidas
correctivas a fin de optimizar los resultados, orientados a los logros de los

aprendizajes de los estudiantes. (Sovero 2012, pag. 18)

El monitoreo es la necesidad de mejorar la calidad de la educacion mediante una
accion orientadora, pedagégica, técnica y humana que permita la toma de
decisiones de los (as) actores (rices) involucrados en el hecho educativo
garantizando una educacion centrada en el alumno y dispuesta a resolver
conflictos tanto pedagdgicos como académicos y administrativos ejerciendo una
funcion calidad mediante una planificacion previamente establecida. La cual
prevea las limitaciones o debilidades que a diario se presentan en los planteles
educativos. (La Copre, 2004, p. 265)

2.3.1.2. CARACTERISTICAS DEL MONITOREO PEDAGOGICO

. Sistematico y pertinente: Supone un seguimiento secuencial y organizado
a cada docente a partir de las fortalezas y las debilidades de su practica
pedagogica.

»  Flexibley gradual: Propone distintas alternativas para apoyar a los docentes.
»  Formativa, motivadoray participativa: Promueve el crecimiento profesional
del docente, generando espacios de reflexion y de mejora continua. Asimismo,
fomenta el intercambio de experiencias y trabajo colaborativo en un marco de

confianzay respeto.
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*  Permanente e integral: Acomparia al docente durante el desarrollo de los
procesos pedagogicos (planificacion, implementacion de las rutas y evaluacion

curricular de modo continuo).

2.3.1.3 TIPOS DE MONITOREO PEDAGOGICO

A continuacion, se presenta, a modo de sugerencia, diversos tipos de monitoreo
por el cual las DRE y UGEL pueden optar o no, de acuerdo con los retos y

exigencias que les demanda el contexto regional y local en que se desempefian.

TABLA 1. TIPOS DE MONITOREO PEDAGOGICO SEGUN LA UGEL

Nombre Seleccion de IE Ventajas Retos Costos
Monitoreo a Il.EE. Minimos recursos Visilas no
1 | empleando visitas | Predeterminadas ! ; dici 0; alg; i né li nadas Bajo
ya existentes P
I S Alta inversién
Por contiglidad en Eficiencia del ‘
2 | Barridos a Il.EE. la ruta desplazamiento de fecursos en Medio
undia
Monitoreo a II.EE. Informacién Alla inversion de
3 | enlamuestra Aleatoria més conliable y (BCUrSOS Alto
aleatoria representativa
Moniloreo a Il.EE. Foealiza l.EE. mas | Altainversionde | Medio/
4 con alertas Por alertas problematicas recursos Alto

FUENTE: DRE UGEL (2006)

2.3.1.3.1. Monitoreo a institucion educativa empleando visitas ya existentes

Este tipo consiste en emplear las visitas de monitoreo que ya han sido
planificadas por el personal de la UGEL, con la finalidad de levantar informacién
acotada sobre la realidad de las Il.EE. Estas visitas pueden provenir de los
programas del MINEDU presentes en la UGEL (JEC, soporte pedagdgico, etc.)
y de los propios especialistas de la UGEL, quienes elaboran mensualmente sus
cronogramas de visitas. Teniendo esto en cuenta, la muestra de 11.EE. depende
de la programacion de escuelas que recibirian visitas. La mayor ventaja de este

monitoreo es que tiene un bajo costo, pues emplea recursos ya existentes para la

23



supervision, por lo que no se requiere invertir en personal, viaticos o transporte
adicional.

No obstante, hay que acotar que aumentaria el tiempo destinado a cada I1.EE.
para levantar la informacion requerida y que estas visitas no siempre son

inopinadas, lo que podria generar un sesgo en la informacion obtenida.

2.3.1.3.2. Barridos a instituciones educativas

En un monitoreo mediante “barrido” se visitan todas las II.EE. a lo largo de una
ruta determinada. Al visitar II.EE. contiguas, se maximiza la eficiencia del
desplazamiento y se logra visitar un mayor nimero de I1.EE. La forma de visitar
a las 11.EE. se puede hacer de dos maneras: el vehiculo con el personal de la
UGEL visita las I1.EE. una a la vez; o el vehiculo recorre la ruta pasando por las
Il.LEE. y dejando al personal. Una vez que dejo a todo el personal regresa a
recogerlos uno por uno.

Suele ser una actividad intensiva y acotada, que se realiza en un solo dia y
empleando el mayor nimero del personal posible. En un monitoreo por barrido,
la UGEL deriva a su personal para que ese dia dejen sus tareas regulares y

realicen el monitoreo.

2.3.1.3.3. Monitoreo a institucion educativa en una muestra aleatoria

En esta modalidad, las UGEL realizan un muestreo aleatorio de sus Il.EE., las
cuales son visitadas durante un periodo de tiempo. Para ello, se requiere de un
desplazamiento en el territorio. El muestreo podra hacerse de manera aleatoria a
nivel de todas las I1.EE. de la UGEL, no obstante, para hacerlo méas asequible se
podria hacer sobre un universo acotado de Il.EE., segin las categorias que
priorice la UGEL.: distritos, I11.EE. con bajo desempefio, etc.

La principal ventaja de este tipo es que al hacer las visitas con una frecuencia

constante se puede obtener informacion confiable de las I1.EE.
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No obstante, habria que considerar que los retos de esta modalidad, pues se
deberia hacer un analisis previo para la seleccion de la muestra y el costo de las
visitas podria ser algo alto, ya que se podrian requerir recursos adicionales a
nivel de personal, viaticos y transporte.

2.3.1.3.4. Monitoreo a instituciones educativas con alertas

En este caso el monitoreo se realiza Unicamente en las 11.EE. en las que haya
alertas de baja asistencia (de docentes, directores o estudiantes) evidenciadas por
Semaéforo Escuela o los registros propios de la UGEL. Asimismo, se focalizan
las I11.EE. que hayan sido sujetas a reclamos por parte de otros actores de la
comunidad educativa

Dichos criterios son los que definiran la lista de las I1.EE. seleccionadas para ser
monitoreadas. Por tanto, este tipo de monitoreo requiere un desplazamiento ad
hoc. Segun las caracteristicas del territorio y la magnitud de la UGEL, llegar a
cubrir el total del listado podria involucrar altos costos. Una de las principales
ventajas de este tipo de monitoreo es la posibilidad de focalizar los recursos
disponibles en las I1.LEE. de mayor problematica, reforzando asi el ejercicio de
medidas correctivas y consolidando un cambio en las I1.EE. con mayor urgencia
de atencion.

En contraste, los principales retos que enfrenta esta modalidad son el mayor
tiempo de analisis requerido para la identificacion de las I1.EE. en condicion de
alerta y un posible alto nivel de recursos debido a la naturaleza del

desplazamiento y el requerimiento de personal dedicado a esta actividad.
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2.3.1.4. ESTRATEGIAS DE MONITOREO

Segun MINEDU (2017) existen otras estrategias como son:

Visita al aula: Un director y/o docente visita el aula de otro docente, observa
recoge y procesa informacion. Con la finalidad de identificar las falencias y
logros.

Observacion entre pares: La observacion del proceso pedagogico es reciproca,
entre dos docentes, donde cada uno ejerce en forma colegiada, registrando las

dificultades y avances en un ambiente de confianza y aporte mutuo.

Autogestion: El docente es conocedor de sus debilidades y para mejorarlos debe
tomar nota, como puede grabarse o filmarse a fin de observarse y mejorar o

puede compartir con otros colegas. (pp.32-33)

2.3.1.5. ENFOQUE DEL MINEDU SOBRE EL MONITOREO

2.3.1.5.1. Enfoque tedrico sobre el Monitoreo

El monitoreo en las instituciones educativas puede definirse bajo diferentes

conceptos desde este punto de vista, como la gente que acompafia a algunos, o

que van en compafiia de otros. Asimismo, con la pedagogia se relaciona porque

es el arte de ensefiar o educar. Puede también ser relacionando con la interaccion

que se suscita cuando alguien apoya a otro u otros a través de la ensefianza,

aplicando técnicas y estrategias para llevar a cabo un desempefio optimo
educativo. Al respecto se sefiala que:

“el monitoreo es el acomparniamiento pedagogico que a

diario utiliza el Director y cuyo objetivo es orientar a través

de procesos técnicos, desarrollar destrezas y mantener

la sensibilidad a través de las relaciones humanas”

(Brigg, 2000, p. 5)
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La capacidad del monitor adquiere relevancia al sensibilizar la conducta de los
trabajadores, orientandolos y desarrollando destrezas que conducirian al logro
de los objetivos educacionales. En este sentido, se refiere:
“Una conducta tipica que se da cuando se tienen problemas
o reclamos de calidad, es intensificar la inspeccion y exigir
a los inspectores y monitores que no descuiden su trabajo”

(Gutiérrez, 2005, p. 40)

Por tanto, se hace la deteccidn del problema, pero no se hace nada por eliminar
las causas que lo originan, es entonces cuando el Unico esfuerzo por la calidad y
los problemas continuaran.

Al respecto, se hace claro que la necesidad de acompafiamiento del monitor hacia
el docente sea periodica y su evaluacion constante para atacar la raiz del
problema.

Las reflexiones expresadas se corresponden a que el acompafiamiento docente
es una accion positiva que cada vez contrasta mas con la realidad observada en
planteles, debido a que el monitoreo olvida o pasa por alto esta actividad tan
importante y que se hace tan necesaria por su caracter integral y holistico, ya que
la misma unificaria y orientaria a todos los actores del proceso educativo hacia

una meta clara.

La funcion del Monitor en éste momento no nos lleva al aula a hacer
observaciones de clase. Es una funcion que le compete exclusivamente a la
conduccion de la institucion educativa principalmente al vicedirector el
acompariamiento pedagdgico cuando nosotros visitamos las escuelas vemos si el
equipo esta haciendo la tarea (Williams, 2005, p. 232)

Es entonces cuando se observa la diferencia entre lo que es hoy en dia y el deber
ser implicito en la definicion que hace Brigg (2000) donde la asistencia
pedagdgica no solo se hace al director o al subdirector, sino al docente que lo

amerite.
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Como se puede inferir es una propuesta estratégica muy prometedora que
impone la demanda de transformacion de la educacion, introduciendo el
acompafiamiento pedagogico, combinando los procesos y desarrollando en los
docentes seguridad, autoestima y solidaridad ante la funcion que desempefian en
beneficio del progreso de la sociedad a traves de las instituciones educativas,

enrumbandose asi hacia una vision y una mision proactiva y prometedora.

Monitorea y orienta la aplicacion de metodologias de evaluacion que consideren
las particularidades y diferencias de los estudiantes, proponiendo formas de
evaluacion pertinentes orientadas a medir, tanto los procesos como los resultados
de la ensefianza y el aprendizaje. Motiva en las y los docentes el uso de los
resultados de evaluacion para retroalimentar los aprendizajes de los estudiantes
y, ademas, para reflexionar sobre su propio desempefio pedagdgico. (Guevara,
2013, p. 21)

Lo indicado por el autor estd orientada a que los directivos a la hora de
monitorear deben orientar a los docentes en la aplicacién de metodologias de
evaluacion que sean elaboraras de acuerdo a las particularidades de los
estudiantes, mediante, la elaboracion de los instrumentos capaces de medir los

procesos y resultados de la evaluacion.

2.3.1.5.2. Enfoque tecnoldgico sobre el Monitoreo

El docente enfrenta hoy en dia nuevas tendencias, en el marco de la
comunicacion y la tecnologia el docente en su rol especifico debe capacitarse
para poder encarar el desarrollo acelerado. En consecuencia, se hace necesario
gue los docentes empleen toda la energia humana para asi lograr los objetivos
planteados e ir mas alla de lo que se ve frente a los 0jos e incluir en estos a la

comunidad.
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Asimismo, esto hace que el sistema educativo se vea obligada a revisar sus
modelos educativos, sus practicas de docencia y de aprendizaje, a aprovechar los
servicios de las tecnologias para mejorar sus procesos y a formar estudiantes
capaces de responder con éxito a los retos que la sociedad actual les plantea, en
funcién de esto el monitor debe analizar estos avances para adaptarlo a las
nuevas necesidades del entorno y de esta manera hacer y revertir en el docente
el hecho de aprender las nuevas tecnologias, desaprender lo que ya no hace falta

y enfrentarse a los nuevos retos del futuro.

El docente en su rol de investigador en tecnologia debe asumir una actitud hacia
su profesionalizacion, para asi desarrollar conocimientos que interfieran en su
experiencia laboral y pueda conducir con propiedad el desarrollo integral. De
esta manera poder solventar problemas que se van suscitando, cooperar con la
transformacion y modificacion de situaciones, para propiciar el buen
funcionamiento de las operaciones y del logro de aprendizajes significativos en
los alumnos. (Guevara, 2013, p. 43)

Sin embargo, el uso de la tecnologia esta asociado a la investigacion educativa

que demanda competencias cientificas especificas, lo que significa que estan

facultados para tomar decisiones acerca de las politicas y practicas educativas en

el uso de todos los medios en la cual la informacidn sirva para la generacion del
conocimiento. Al respecto, se planted que:

“La tecnologia es uno de los elementos claves en la

investigacion cientifica como un procedimiento ordenado

controlado y riguroso, mediante el cual manipulamos

objetos, hechos o ideas para corregir o verificar el

conocimiento en cualquiera de los dominios de la ciencia

y de la educacion”

(Sierra, 2000, p. 24)
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En tal sentido, mediante la competencia tecnologica, se busca que el docente

asuma la investigacion como un elemento para resolver los problemas cotidianos

de modo tal que los conflictos de aprendizaje se integren a la forma en la cual

los estudiantes conviven en la actualidad frente al uso de los diversos medios de
informacidn. Por otro lado, refieren que:

“El buen docente tan solo puede transmitir adecuadamente su

conocimiento, su saber, si lo domina con profundidad, y para

dominarlo es necesaria la aplicacién de la teoria en la

prdctica investigativa”

(Misas y Oberto, 2004, p. 247)

El docente en la ensefianza aprendizaje conoce las técnicas adecuadas para el

manejo de proyectos que realizan los estudiantes que correspondan con las

necesidades y que clarifiqgue limitaciones y potencialidades, asi como

debilidades del colectivo escolar, por ello la tecnologia es el medio adecuado

para la interaccion global de la idea a ser desarrollada en un proyecto. En el
mismo orden de ideas, sefiala que:

“Entonces naturalmente el maestro también es un elemento de la

tecnologia, se va haciendo investigador de manera empirica

sobre la experiencia de la misma”

(Pifia, 2003, p. 114)

Asimismo, el maestro debe manejar a menudo teoria que no puede quedar atras,
es de alli que parte toda esa experiencia que lo convierte en un docente
investigador, el maestro puede que no conozca toda la informacidn acerca de un
tema, pero utiliza debe utilizar estrategias que inducen al alumno a investigar y

que ellos mismos le provean esa informacion.

Finalmente, no debe quedar de lado que el docente detecta las necesidades de la
instituciéon educativa y la comunidad indagando a través de las técnicas de

investigacion, y debe ademé&s poseer conocimientos, habilidades, destrezas,
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actitudes y valores que permitan conocer la realidad socio-educativa e
incorporarse efectiva y permanentemente a la investigacion que incite a un
interés propio y del estudiante para intervenir factores importantes o negativos
en la comunidad que ocasionan los problemas que influyen en el desarrollo de

actividades.

2.3.1.5.3. Enfoque administrativo del monitoreo en instituciones educativas

Segun el Ministerio de Educacion en la guia de trabajo sin editar del Programa
Nacional de Capacitacion Docente PRONACAP (2008) sefialo:

“El monitoreo docente es un servicio democratico y sugerente de

ayuda y asistencia al educador, destinado a lograr el mejoramiento

de los resultados del proceso de ensefianza-aprendizaje, que atafie

a todas las actividades y a todas las personas que concurren al

proceso educativo y que se realiza mediante un trabajo cooperativo”

(2011, p. 42)

En este caso la definicion enuncia la identificacion de ésta con las funciones,
propdsitos, objetivos, patrones de conducta, participante y procesos del
monitoreo docente. EI monitoreo debe ser a su vez creadora, dispuesta a
estimular al docente a innovar, creando nuevos métodos, reformulando planes y
programas y elaborando nuevos materiales. Para la cual sera necesario que el
monitor también tenga una mentalidad creadora, evitando caer en la rutina y en
la improvisacion.
Por otro lado, se refieren que entre las funciones del monitor son también la
“seleccion de metas y de cursos futuros de accion. Incluye también la toma de

decisiones idoneas para lograr los resultados deseados” (Mosley, Megginson,

Pietri, 2005, p. 98)

Por tanto, un monitor en sus funciones debe programar su trabajo estableciendo

prioridades, dirigir o delegar funciones procurando estas sean claras especificas
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y completas, controlar y evaluar constantemente para detectar en qué grado se
estan obteniendo los objetivos que se han planteado, en tal caso tomar medidas
correctivas para que subsanen todos los problemas y desarrollar sus propias
aptitudes y habilidades constantemente, asi como estimular a los docentes y
directivos a desarrollar también dichas destrezas. Al respecto, un monitor debe
ser un lider en sus funciones, de ahi que, definen:
“liderazgo como el proceso de influir en y apoyar a los demas, para que
trabajen entusiastamente a favor del cumplimiento de los objetivos” (Davis y
Newstrom, 2003, p. 91)
Por lo tanto, este concepto podria aplicarse a los monitores, ya que son las
personas influyentes principales para desempefiar de buena gana su trabajo y
lograr la mision de las instituciones.
Por ello, se refiere también:
“La alta direccidn tiene un trabajo importante: alinear la organizacion para
que cada persona, drea y departamento colaboren entre si por la mejora”

(Gutiérrez, 2005, p. 48)

Al contrario de esto, hoy en dia la direccion carece de tales funciones,
lamentablemente éstas no se cumplen generalmente lo que ha generado
desinterés del docente por crecer como profesional y desempefiar mejor su rol.

Por ello, se propone el estudio de las funciones del monitor definiendo cada una
de estas detalladamente y resaltando las bases tedricas de autores relevantes
sobre: Planificacion, Organizacion, Facilitador pedagégico y Evaluador. De
acuerdo con Guevara (2013) de manera muy general se puede decir que todo

monitor tiene cuatro (4) grandes funciones:

e PROYECTAR: Se debe programar o planificar el trabajo del dia,
establecer la prioridad y el orden, tomando en cuenta los recursos y el tiempo para
hacerlo, de igual forma el grado de efectividad de sus colaboradores, asi como la
forma de desarrollar dicho trabajo dentro de su departamento.
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Proyectar en el corto, mediano y largo plazo es uno de los pilares fundamentales

para el éxito de cualquier monitor.

e DIRIGIR: Esta funcion comprende la delegacion de autoridad y la toma de
decisiones, lo que implica que el monitor debe empezar las buenas relaciones
humanas, procurando que sus instrucciones claras, especificas, concisas y

completas, sin olvidar el nivel general de habilidad de sus colaboradores.

e DESARROLLAR: Esta funcion le impone al monitor la responsabilidad
de mejorar constantemente a su docente, desarrollando sus aptitudes en el trabajo,
estudiando y analizando métodos de trabajo y elaborando planes de adiestramiento
para el docente nuevo y antiguo, asi elevard los niveles de eficiencia de sus
colaboradores, motivara hacia el trabajo, aumentara la satisfaccion laboral y se

lograra un trabajo de alta calidad y productividad.

e CONTROLAR: Significa crear conciencia en sus colaboradores para que
sea cada uno de ellos los propios controladores de su gestion, actuando luego el
monitor como conciliador de todos los objetivos planteados. Supervisar implica
controlar. EI monitor debe evaluar constantemente para detectar en qué grado los
planes se estan obteniendo por él o por la direccion de la empresa.

Esta situacion ha venido suscitando problemas graves e irreversibles, los maestros
y profesores se hunden en la rutina del quehacer diario, la desercion de los nifios,
baja participacion de los alumnos, repeticion en la planificacidn, desmotivacion,

etc.

2.3.1.6. DIMENSIONES DEL MONITOREO

Los roles del Monitor estan relacionados con las funciones que debe poner en
practica en el ejercicio cotidiano de sus actividades impartiendo educacion. Las
instituciones s6lo pueden funcionar cuando las personas que estan en sus puestos

de trabajos son capaces de desempefiar los roles para los cuales fueron
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seleccionados, contratadas y preparadas. En ese respeto se define que “un rol
agrupa un conjunto de acciones conductuales esperados que se atribuyen a
quienes ocupan una determinada posicion en una unidad social” (Antanez, 2000,
p. 47)
Es por tanto un conjunto de actuaciones o de tareas que debe cumplir un docente
en las escuelas. También se sefiala que un nuevo rol de un directivo docente en
un proceso de cambio es:
“Disminuir el trabajo relacionado con la administracion y vincularse mas al
trabajo de tipo pedagdgico generando y participando de los espacios de
reflexion educativa” (La francesco, 2004, p. 79)
De esta manera, un docente enmarcado en las nuevas tendencias educativas,
busca la ensefianza del conocimiento cientifico, debe ser preparado en la materia,
abierto a las opiniones de los alumnos, flexibles en su planificacion, creativos en
la investigacion, capaz de disefiar actividades utiles para su Competencia. En el
mismo orden de ideas, se enfatiza como un rol del docente directivo “Es también
muy importante aprovechar y promover las redes de apoyo comunitarias y de
otra naturaleza” (Colomer, 2006, p. 76)
Bajo esas perspectivas se analiza en su conjunto la accién del Monitoreo en el
proceso de ensefianza aprendizaje considerando los elementos del tiempo y su
aplicacion pedagogica.

2.3.1.6.1. Uso Pedagdgico del Tiempo

De acuerdo a las indicaciones del MINEDU (2016) el uso del tiempo debe estar
destinado por completo al proceso de aprendizaje del estudiante, por ello la
programacion no involucra actividades como el de organizacién del aula o de las

relaciones interpersonales, tampoco del reconocimiento de las listas.

En ese sentido se menciona

“el uso del tiempo, es la condicion en la cual se presenta un objetivo que debe
ser alcanzado en toda su dimension con el menor esfuerzo posible ”, Pdez
(2007 p. 33)
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En ese sentido se entiende que el tiempo pedagogico esta orientado a actividades
centradas en el logro de aprendizajes y desarrollo como bien lo especifica Diaz
(2009), el tiempo en el monitoreo debe estar orientado a las y los docentes en la
aplicacion de estrategias y recursos metodoldgicos pertinentes a su préactica
pedagdgica diaria, considerando los aprendizajes que deben lograr los
estudiantes al finalizar cada grado, el uso éptimo del tiempo y del material
educativo en el aula como soportes del proceso de ensefianza, priorizando
actividades que promuevan el aprendizaje colaborativo y por indagacion.

En ese sentido se comprende que el uso del tiempo desarrolla la orientacién
efectiva en la cual la tarea de los directivos en los docentes se convierte en el
momento de aplicar las diversas estrategias, las mismas que deberan estar de
acuerdo a las capacidades, contenidos y actitudes que se pretende desarrollar en
los estudiantes.

Asi como también, en el uso de los recursos y materiales educativos con que
cuentan los docentes como soporte del proceso ensefianza-aprendizaje y el buen
uso del tiempo, todo ello, con la finalidad de desarrollar y promover aprendizajes
significativos con los estudiantes. Otro aspecto fundamental sostenido por el
MINEDU (2016) es la Prevision de estrategias, recursos o materiales para cada

momento, permitiendo la optimizacién del tiempo.

En ese sentido, de acuerdo con el Ministerio de Educacion (2016) se sefiala que:
El tiempo establecido en el monitoreo constituye un proceso sistematico que
permite verificar una secuencia de actividades programadas y el cumplimiento
del avance de metas durante el afio escolar. Los resultados nos permiten
identificar logros y aspectos criticos presentados en la ejecucion; informacion
que luego de un analisis y reflexién permite tomar decisiones coherentes y
oportunas a fin de darle continuidad a las actividades y/o corregirlas y optimizar
los resultados, por los estudiantes. (MINEDU, 2016, p.24)

Segun Montenegro en el fasciculo Rutas de Aprendizaje, (2013, p. 13), el uso
del tiempo en el monitoreo es el “Proceso de recojo y analisis de informacion de

los procesos pedagdgicos desencadenados en el aula y la institucion educativa”.
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Al respecto Guevara (2012) en su tesis doctoral indico que:

En la ensefianza-aprendizaje se aplica a los procesos educativos, principalmente
a los que incluyen relaciones interpersonales. Se deriva del neologismo
ensefianza, que se refiere no solo a una asociacion prolija de dos funciones
diferentes que por diversas funciones convino presentarlas de forma distintas y
mas atractivas, sino a una asociacion dinamica y dialéctica de actividades que
permiten el desarrollo humano y que, de concretarse en la realidad, puede
cuestionar severamente las formas estereotipadas que todavia caracterizan a las
mayorias de las actividades educativas. (p.31)

Concordante con lo anterior se concibe que la accién del monitoreo en el campo
de la educacion, determina que se realiza en el marco del aprendizaje que
normalmente acontece dentro de un conjunto de actividades e interacciones,
cuyo resultado es, precisamente el aprendizaje.

Esta modificacidn, por consiguiente, resultado de un “proceso” en el que
intervienen diversos factores relacionados con las dimensiones de “ensefiar” y
“aprender”, de donde surge la frase proceso de ensefianza —aprendizaje.

En ese respecto concordando con Diaz (2009) se sefiala que la accion de
monitoreo como proceso de ensefianza - aprendizaje define "el movimiento de
la actividad cognoscitiva de los alumnos bajo la direccion del maestro, hacia el
dominio de los conocimientos, las habilidades, los habitos y la formacion de una
concepcién cientifica del mundo™.

Segun el Ministerio de educacion, sefial:

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque
que valore la inclusién y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la
mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima favorable al
aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion permanente de sus
estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacion,
asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y relevantes. Incluye
el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la identificacion del logro
y los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de la

ensefianza que es preciso mejorar. (Minedu, 2015, p.19)
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En resumen, el uso del tiempo es fundamental para el logro de los objetivos de
aprendizaje, asi como para establecer la coherencia de los procesos pedagdgicos
en la cual el monitor debe desarrollar actividades formativas en los docentes de

modo que esto sirva como base fundamental para el crecimiento profesional.

2.3.1.6.2. Uso de herramientas pedagogicas

Un concepto fundamental que debe manejar el maestro en su rol de mediador es
el de la zona de desarrollo préximo, se relaciona con el papel de mediacién que
realiza el maestro para llevar al nifio y la nifia a su nivel de desarrollo potencial,
cuando no es capaz de llegar por si mismo.

En el uso de las herramientas se considera que la duracion de las actividades
pedagoOgicas es pertinente y suficiente a los intereses y necesidades de
aprendizaje y desarrollo, de modo que se fomente actividades de aprendizaje
coherentes con la unidad didactica y la programacion anual, asi como que
respondan a las caracteristicas, necesidades y estilos de aprendizajes de sus
estudiantes, concretados en la actividad o sesién siguiendo los procesos
pedagdgicos para la construccién de los aprendizajes esperados. (MINEDU,
2015, p. 31)

Para el Ministerio de Educacion (2015) Comprende la planificacién del trabajo
pedagogico a través de la elaboracion del programa curricular, las unidades
didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural
e inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales caracteristicas sociales,
culturales, materiales e inmateriales y cognitivas de sus estudiantes, el dominio
de los contenidos pedagégicos y disciplinares, asi como la seleccién de
materiales educativos, estrategias de ensefianza y evaluacion del aprendizaje.
(p.18)

De ahi que parafraseando lo referido por el MINEDU se entiende que el conjunto
de desempefios comprende el buen clima escolar entre los pares y toda la
comunidad educativa para el desarrollo armonioso de los aprendizajes a ser

desarrollados por los estudiantes. Para ello, los docentes deberan adecuar
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ambientes seguros, donde los estudiantes puedan acudir con seguridad y
tranquilidad, respetando los usos y costumbres de cada estudiante.

En la accién de monitoreo se aprecia que para cumplir estas indicaciones el
docente no solo debe haber previsto el uso del material concreto o de una vasta
gama de referencias tedricas, sino que de acuerdo al tiempo actual debe conocer
el uso de las herramientas informaticas, los sitios web, en la cual se encuentra la
informacion pertinente y oportuna de modo que este indicador mostraria el pleno
dominio de la materia del docente y su respectiva aplicacion coherente y

concordante con los objetivos de aprendizaje previsto.

Es por ello, la accion del monitoreo debe observar que, los docentes motiven y
estimulen a los estudiantes durante todo el proceso de ensefianza en sus
aprendizajes; brindandoles oportunidades que favorezcan sus aprendizajes,
evitando, favorecer a algunos o a los mejores estudiantes del aula, asi, como
también, deberan los docentes generar relaciones, basados en valores morales
con sus pares y docentes. Para ello, los docentes observaran, monitorearan,

evaluaran y retroalimentaran la interaccion entre los estudiantes.

Otra de las acciones que se debe fomentar en el monitoreo es la capacidad de los
docentes en promover una convivencia con sus pares basadas en la autodisciplina
y respeto a las normas de convivencia, asi como también, los docentes deberan
resolver conflictos de manera oportuna, a través, del dialogo, evitando la
discriminacion y exclusion en todos los aspectos, que dafien a los estudiantes,
por ello, los docentes deberan ir fomentando el respeto a la diversidad cultural

de los educandos.

2.3.1.6.3. Uso de materiales y recursos educativos

Para el MINEDU (2015) durante el proceso de ensefianza aprendizaje, el docente
da a conocer con mucha claridad y de manera oportuna los aprendizajes

esperados de cada sesion a ser desarrollada, los proposito de cada sesién, los
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contenidos y los criterios de evaluacion, es decir, la aplicacion de los procesos
pedagdgicos durante toda sesion de aprendizaje, desarrollando diversas
actividades que desarrollen el pensamiento critico de los estudiantes y las
habilidades de cada uno de los estudiantes, con la finalidad, de desarrollar una
educacion integral, a través, de diversas estrategias, como, estrategias
organizativas, de representacion, y de argumentacion, entre otras, haciendo uso
de instrumentos segun sean las necesidades del docente para su aplicacion de
estas durante el proceso de ensefianza aprendizaje.

Por ello una definicion coherente es la que indica que:

El uso de materiales y recursos educativos, es la capacidad del docente en dar
cumplimiento a lo previsto durante la planificacion estructurada en la concrecion
curricular, en la cual se da importancia a diferentes tipos de materiales
educativos en concordancia con el propdsito de aprendizaje, bajo el amparo de

las normas sobre el uso y conservacién de los materiales. (Minedu ,2015, p. 33)

En funcidn al uso de los recursos educativos, el monitoreo observa que la funcién
mediadora el docente presenta consideraciones de dominio de tema, asi como un
estratega para facilitar la comprension de los estudiantes sobre los aspectos que
debe realizar para alcanzar el mayor nivel de conocimiento. Un docente que
aprende de su propia accion y reflexion debe tener capacidad suficiente para
tomar decisiones siendo un facilitador de los aprendizajes y un mediador entre
la organizacion y el desarrollo de las capacidades de sus estudiantes. (Ortega,
2006, p. 220)

El docente en su rol de mediador-facilitador en el siglo XXI debera
desestructurar sus pautas de ensefianza tradicionales para prevenir la
dependencia cognitiva por parte de los estudiantes. (Zubiria, 2004, p. 103)
Asimismo, conviene decir lo importante que es el proceso que lleva a cabo el
mediador, ya que involucra a las dos partes en la busqueda de soluciones
efectivas, con el respectivo acompafiamiento del monitor y del director este rol
seriamas eficaz y llevaria implicito el logro de las metas y objetivos que se deben

alcanzar dentro y fuera del aula.
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2.3.1.7. MOMENTOS DEL MONITOREO

A. ANTES DE LA VISITA
- Elaborar el plan anual de monitoreo y acompafiamiento.
- Socializar el plan de monitoreo y cronograma.

- Entrega de las fichas de monitoreo y acompafiamiento.

B. DURANTE LA VISITA

- Solicitar a la docente de aula su permiso para ingresar al aula.

- Saludar a la maestra y a los estudiantes.

- Informar a los estudiantes el motivo por la que ingresa al aula y la permanencia.
- Registro de hechos y evidencias de desempefio docente en el cuaderno de
campo.

- Concluida la observacion acordar con la docente, a fin de que disponga de
espacio de tiempo para realizar la reflexion.

- Despedirse de la docente y de los estudiantes.

C. DESPUES DE LA VISITA

- Transcribir los desempefios evidenciados del cuaderno de campo a la ficha de
monitoreo y acompafiamiento.

- De acuerdo a la lectura de los desempefios ubicar los niveles luego sumar el
puntaje total.

- Dialogar con la maestra primeramente felicitando por su labor pedagdgica
frente a los estudiantes, luego permitir su autoevaluacion sobre sus falencias y
fortalezas.

- Lectura de los hechos y evidencias y la ubicacion del nivel de desempefio.

- Felicitacién sobre sus logros obtenidos.

- Recomendaciones y sugerencias sobre sus falencias
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2.3.1.8. FORTALEZAS DEL (LA) DOCENTE

Uno de las condiciones del trabajo en todas las capacitaciones es justamente el
nivel de las fortalezas que pueda tener el docente a nivel cognitivo, es decir
dominio de todas las materias pedagogicas, para ello el acompafiamiento debe
integrar estas habilidades para realizar las recomendaciones correspondientes.

Es por ello, el MINEDU (2016) considera que es indispensable, el manejo de
toda informacidn por parte de los directivos, para que cuando llegue la etapa del
acompariamiento, previo al monitoreo en aula de los docentes, ellos, puedan
orientar despejando toda duda a través, de la reflexién sobre la practica
pedagdgica de los docentes a su cargo, por consiguiente, a la mejora de los
aprendizajes. En ello, las habilidades son parte esencial como fortalezas del
docente que se observa en el grado de desarrollo personal y social.

2.3.2. CLIMA INSTITUCIONAL
2.3.2.1. CONCEPTO DE CLIMA INSTITUCIONAL

Actualmente, el concepto de clima institucional es un tema que despierta el
interés de maltiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razon de ser
en los contextos organizacionales reconocen la importancia de su estudio, en el
gue priman las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto. De acuerdo con
las investigaciones realizadas, desde 1960, el estudio acerca de clima
institucional se ha venido desarrollando y ofreciendo una amplia gama de
definiciones del concepto. Independientemente de la diversidad de definiciones
gue se han propuesto sobre clima organizacional, no siempre excluyentes entre
si, se considera que existe un significativo consenso en que el Clima
Organizacional es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran
influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una

organizacion.
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No obstante, se considera que estas definiciones estdn en funcion de las

orientaciones y de los métodos de medicion adoptados por los tedricos e
investigadores que se han ocupado del tema.

“El clima institucional o ambiente de trabajo es un factor determinante,

puede facilitar los procesos organizacionales de gestion incentivando el

cambio e innovacion”. Segun Palacios (1994)

Podemos decir que, para este autor, el clima institucional debe ser favorable,

trabajando en mejorar la convivencia de acuerdo a los factores que influencian

el comportamiento y actitud de cada trabajador de una institucién o empresa.

Por su parte Chiavenato, (2000), sostiene para que haya un buen clima en la
escuela, tiene que ver mucho el lugar interno existente con los integrantes de la
organizacion, donde se facilita bienestar y seguridad de las carencias personales

y un alto nivel moral de los integrantes.
“Un buen clima en la escuela, tiene que ver bastante con las caracteristicas
personales de cada miembro de la institucion donde se desenvuelve

diariamente con cada uno de los integrantes ”. Silva, (2001)

También argumenta que el clima en la institucion al interior del régimen
educativo establece indicadores de calidad, necesaria y oportuna.

La fundamentacion tedrica basica sobre el clima organizacional se desarrolla a
partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el comportamiento del
individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales,
sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los
componentes de la organizacién. Cuando se refiere a caracteristicas personales
se estd hablando por nombrar algunas, de la supervision, la satisfaccion y las
actitudes del individuo que al ser unidas a la percepcion que éste se hace de su
mundo laboral al cual pertenece y a los procesos y la estructura institucional de
la empresa de la que forma parte, determinan en gran medida el comportamiento
que el individuo tendra en cuanto al rendimiento y productividad de la empresa

se refiere.
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Posteriormente, Morse y Reimer (1956) publicaron un estudio realizado en
cuatro divisiones de una gran compafiia. En este estudio analizaban la influencia
que tiene la participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones
y sus resultados. Segln los autores, bajo la influencia de un proceso no
participativo la productividad se incrementaba en un 25%, mientras que en
procesos participativos el incremento era tan solo de un 20%, sin embargo, en
los procesos no participativos se encontraban con una importante disminucion

de la lealtad, actitudes, interés y desarrollo del trabajo.

Siguiendo el estudio desarrollado por Morse y Reimer, dichas consecuencias
hacen referencia tanto a nivel de rendimiento como de satisfaccion de los
trabajadores quienes perciben de manera negativa o positiva el ambiente que esta
inmerso en el ambito laboral en el cual se desempefian. Mas adelante, Litwin y
Stringer (1968) consideraron que el clima organizacional atafie a los efectos
subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi
como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,
valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion.

Estos autores hacen manifiesto que el estilo de direccién al interior de una
empresa es clave en la percepcion del clima institucional, ya que por medio de
éste los trabajadores se ubicaran dentro de un sistema abierto o cerrado,
participativo o no participativo, tomando como referente su satisfaccion y

rendimiento laboral.

Asi, por ejemplo, Tagiuri (1968) afirmo que el clima organizacional es una
cualidad relativa del ambiente interno de una organizacion que la experimenta
sus miembros, e influye, en la conducta de estos.

Por su parte, Hall (1972) definié clima como el conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibido directa o indirectamente por los empleados. Y es a
su vez una fuerza que influye en la conducta del empleado. Asi mismo, James y
Jones (1974) definieron el clima por medio de un modelo integrador de conducta

organizacional.
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En donde algunas dimensiones del clima intervienen, modulan las influencias
entre los componentes de la organizacion e integran actitudes individuales y
comportamientos relacionados con el desarrollo del trabajo. Campbell (1976)
considera que el clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de
diferentes procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen

incidencia en la perfilacion del comportamiento.

Por su parte Goncalves (1997) sustenta que el clima organizacional es un
fendmeno interviniente que media entre los factores de la organizacion y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)
“Las variables propias de la organizacion, como la estructura y el proceso
organizacional, interactian con la personalidad del individuo para producir
las percepciones”. Brunet (2011)
Para resumir todas estas definiciones, implica los siguientes puntos:
a) El medio la estructura de la organizacion y la administracion de recursos
humanos que son exteriores al empleado
b) Las aptitudes, las actitudes y las motivaciones del empleado
c) La satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables del
medio y las variables personales.
Esta definicion reagrupa entonces aspectos organizacionales, tales como el
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensa y de castigos, el control y
la supervision, asi como las particularidades del medio fisico de la organizacion.
Generando asi, ciertas dindmicas en los miembros como es la motivacion, la
satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad.
Existe algunas diferencias sobre el tema con respecto a la definicion, de manera
objetiva nos referimos a los aspectos fisicos o estructurales, mientras que las
subjetivas tienen que ver con la percepcion que los trabajadores tienen del

ambiente monitoreado en el que se desarrollan
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2.3.2.2. CARACTERISTICAS DE CLIMA INSTITUCIONAL

Esta comprobado que el clima institucional influye en el comportamiento de un
individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto
papel en su forma de comportarse. El clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro
de una organizacion tambien puede descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamarfio de la organizacion, modos de comunicacion, estilo de
liderazgo de la direccion, etc.

TABLA2.  CARACTERISTICAS DEL CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

-El clima es una configuracion particular de variables situacionales

-El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades
socioldgicas y culturales de la organizacion.

-El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un
agente que contribuye a su naturaleza.

-El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectian una misma tarea.

-Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Fuente: Tomado de Taguiri 15, pags. 24-25

Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de las personas en cuestion.

“Esta forma de personalidad que caracteriza a una empresa puede ser
sana 0 malsana, como la que caracteriza al ser humano. Si ésta es malsana,
trastornara las relaciones de los empleados entre si y con la organizacion, y

tendra dificultades para adaptarse a su medio externo.

Asi mismo, una empresa puede estar no siempre consciente de su personalidad
v de la imagen que proyecta.”

(Brunet, Luc. 2011 El Clima de Trabajo en las Organizaciones.
Trillas, pags. 12, 13.)
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Se hace evidente frente a este aspecto considerar no solo la importancia sino
también la necesidad de analizar el clima organizacional al interior de una
empresa, ya que si se tiene en cuenta lo anteriormente expuesto se hara notar
que, asi como la personalidad que caracteriza a un individuo, el clima de una
empresa determina en gran medida la efectividad de su imagen y la calidad de
su productividad. Para ser mas preciso se pone de manifiesto un claro ejemplo
de ello. Suponga que en una empresa de salud la prestacion del servicio y
atencion al usuario no es satisfactoria para el cliente externo, se remitira a pensar
inmediatamente que las razones pueden ser varias: falta de capacitacion al
personal, negligencia en la prestacion del servicio, una inadecuada seleccion del
personal, politicas de calidad, por nombrar algunas razones, las cuales se

consideran como causas Y efectos de un clima no adecuado.

En el clima institucional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las
personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago,
entrega de aguinaldos, monitoreo pedagdgicos, reduccion de personal, cambio
de directivos.

Por ejemplo, cuando hay un aumento general de salarios, la motivacién de los
trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de
trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se
hiciera un recorte de personal.

Como se puede observar, el monitoreo y clima institucional de las personas
tienen una estrecha relacién, pues el primero produce un importante efecto sobre
las personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepcién que las personas
tengan del clima organizacional produce consecuencias sobre su proceder.
Asimismo, podemos decir que el comportamiento de las personas causa un

impacto en el clima organizacional
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2.3.2.3. TIPOS DE CLIMA

Likert, en su teoria de los sistemas, determina dos grandes tipos de clima
organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert
con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables
explicativas del climay el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar
un marco de referencia que permita examinar la naturaleza del climay su papel

en la eficacia organizacional.

2.3.2.3.1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién
y se distribuyen segin una funcién puramente descendente. Los empleados
tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece
en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus
empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones
especificas.
TABLA 3. CARACTERISTICAS DEL TIPO AUTORITARIO

Sistema I: Autoritarismo explotador

Métodos de mando Objetivos de resultados y
formacion

Estrictamente  autocratico  sin Investigacion de los objetivos

ninguna relaciéon de confianza a nivel medio y pocas

superiores/subordinados. posibilidades de formacién.

Fuerzas motivacionales Modos de comunicacion
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Miedo, temor, dinero y estatus, se
ignoran los otros motivos. Las
actitudes son hostiles y se
considera a los empleados como
esclavos. Prevalece la
desconfianza y casi no hay
sentimiento de responsabilidad mas
que en los superiores de la
jerarquia. Hay una insatisfaccion
fuertemente sentida por los
empleados frente a su tarea, sus
semejantes, el administrador y la
organizacion completa.

Hay poca comunicacion
ascendente, lateral o
descendente, y generalmente
es percibida con
desconfianza por parte de los
empleados puesto que la
distorsion caracteriza
generalmente esta
comunicacion.

Proceso de toma de
decisiones

Proceso de influencia

Las decisiones se toman en
la cumbre, basadas en la
informacion parcial
inadecuada. Estas decisiones
son poco motivantes y las
toma generalmente un solo
hombre.

No existe el trabajo en equipo y
hay poca influencia mutua.

No existe mas que una influencia
descendente, moderada,
generalmente subestimada.

Proceso de control

Proceso de establecimiento de
objetivos

Estos no son mas que ordenes.
Parece que se aceptan pero
generalmente surge una resistencia
intrinseca

El control no se efectia mas
que en la cumbre. Los
elementos son muchas veces
falsos o inadecuados. Existe
una organizacion informal y
busca reducir el control
formal.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagndstico y Consecuencias. (Brunet, 1987. Pag. 33
2.3.2.3.2. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo
de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.
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TABLA 4.

CARACTERISTICAS DEL TIPO AUTORITARIO

Sistema Il: Autoritarismo paternalista

Métodos de mando

Objetivos  de
formacion

resultados vy

De naturaleza autoritaria con un
poco de relacién de confianza
entre los superiores y los
subordinados.

Investigacion  de  objetivos
elevados con pocas posibilidades
de formacion.

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicacion

Los motivos se basan en las
necesidades de dinero, del ego,
del estatus, del poder y algunas

veces de miedo. Las actitudes son

frecuentemente hostiles pero
algunas veces favorables hacia la
organizacion. La direccion tiene
una confianza condescendiente
hacia sus empleados, como la de
un amo hacia su siervo. Los
empleados no se sienten
responsables del logro de los
objetivos. Se encuentra
insatisfaccion y rara vez
satisfaccion en el trabajo, con sus
semejantes, con el administrador
y la organizacion.

Hay poca comunicacion
ascendente, descendente y
lateral.

Las interacciones entre
superiores y subordinados se
establecen con condescendencia
por parte de los superiores y con
precaucion por parte de los
subordinados.

Proceso de influencia

Existe poco trabajo en equipo y
poca influencia ascendente salvo
a través de medios informales.
En cuanto a la influencia
descendente, ésta es sobre todo
mediana.

Proceso de toma de decisiones

Las politicas de deciden en la
cumbre, pero algunas decisiones
con respecto a su aplicacion se
hacen en los niveles mas
inferiores, basadas sobre
informacion adecuada y justa.
Las decisiones se toman sobre
una base individual,
desalentando el trabajo en
equipo

Proceso de control

Proceso de establecimiento de
objetivos

Se reconocen 6rdenes con
ciertos posibles comentarios.
Hay una aceptacion abierta de
los objetivos pero con una
resistencia clandestina.

El control se efectda en la
cumbre.

Los elementos son generalmente

____ incompletos e inadecuados.

Algunas veces se desarrolla una
organizacion informal pero ésta
puede apoyar parcialmente o
resistirse a los fines de la
organizacion.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagndstico y Consecuencias (Brunet, 1987. Pag. 34)
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2.3.2.3.3. Clima de tipo participativo: Sistema |l -Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la cima,
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas,
los castigos ocasionales y cualquier implicacién se utilizan para motivar a los
trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de
estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

TABLA5.  CARACTERISTICAS DEL TIPO PARTICIPATIVO

Sistema Il :Consultivo

Métodos de mando Objetivos de resultados y

formacion

Consulta  entre  superiores/
subordinados con una relacién
de confianza bastante elevada.

Investigacion de los objetivos,
muy elevada con buenas
posibilidades de formacion.

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicacion

Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para
motivar a los empleados. Las
actitudes son generalmente
favorables y la mayor parte de
los empleados se sienten
responsables de lo que hacen.
Se observa una satisfaccion
mediana en el trabajo, con los
semejantes, el administrador y
la organizacion.

La comunicacion es de tipo
descendente con frecuente
comunicacion ascendente y
lateral.

Puede darse un poco de
distorsion y de filtracion.

Proceso de toma de decisiones

Proceso de influencia

Las politicas y las decisiones
generalmente se toman en la
cumbre pero se permite a los
subordinados tomar decisiones
mas especificas en los niveles
inferiores.

Proceso de control
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Existe una cantidad moderada
de interacciones del tipo
superior/subordinado, muchas
veces con un nivel de confianza
bastante elevado.

Proceso de establecimiento de
objetivos

Los objetivos estan
determinados por las 6rdenes
establecidas después de la

Los aspectos importantes de los
procesos de control se delegan
de arriba hacia abajo con un
sentimiento de responsabilidad
en los niveles superiores e
inferiores. Se puede desarrollar
una organizacion informal,
pero ésta puede negarse 0

resistirse parcialmente a los

fines de la organizacion.

discusion con los subordinados.
Se observa una aceptacion
abierta pero algunas veces hay
resistencias.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagndstico y Consecuencias (Brunet, 1987. P4g. 35)

2.3.2.3.4. Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo

La direccidn tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por
la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccién forman un equipo para alcanzar los
fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planeacion estratégica.
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TABLA 6.

CARACTERISTICAS DEL TIPO PARTICIPATIVO

Sistema IV: Participacion de grupo

Métodos de mando

Objetivos de resultados vy
formacion

Delegacion de
responsabilidades con una
relacion de confianza
sumamente  grande  entre

superiores y subordinados.

Investigacion de  objetivos
extremadamente elevada vy
posibilidades de formacion
excelentes.

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicacion

La direccion tiene plena
confianza en sus empleados.
Los empleados estan motivados
por la participacion y la
implicacion, por el
establecimiento de objetivos,
por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la
evaluacion del rendimiento en
funcion de los objetivos.

La comunicacion no se hace
solamente de manera
ascendente o descendente, sino
también de forma lateral.

No se observa ninguna
filtracion o distorsion.

Proceso de influencia

Proceso de toma de decisiones

Los empleados trabajan en
equipo con la direccion y tienen
bastante influencia

El proceso de toma de
decisiones esta diseminado en
toda la organizacion, bien
integrado en todos los niveles.

Proceso de establecimiento de
objetivos

Proceso de control

Los objetivos se establecen
mediante la participacion del
grupo salvo en casos de
urgencias. Hay plena
aceptacion de los objetivos por
parte de todos los empleados.

Existen muchas
responsabilidades implicadas a
nivel del control con una fuerte
implicacion de los niveles
inferiores.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagndstico y Consecuencias (Brunet, 1987. Pag. 36)

2.3.2.4. ENFOQUES DE CLIMA INSTITUCIONAL

Es importante mencionar que debido a la relacion existente entre monitoreo y
clima institucional se tiende a considerar que los enfoques o teorias de

monitoreo, son muy parecidas a las que sustentan el clima.

52



Pero al realizar el estudio de la revision bibliografica sobre clima se evidencia
que son varios los autores que retoman y basan sus estudios en la teoria de los
sistemas propuesta por Likert, la cual explica y permite tener una profunda
comprension sobre los tipos de clima que pueden surgir dentro de una
organizacion.

Rensis Likert es un investigador conocido en el mundo por sus trabajos en
psicologia organizacional, especialmente por la elaboracion de cuestionarios y
sus investigaciones sobre los procesos administrativos. La teoria del clima
organizacional permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de
los climas que se estudian, y permite también analizar que conforman el clima.
El monitoreo constituye una de los indicadores para un buen clima en la teoria
de Likert y el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de

referencia que permita examinar la naturaleza del clima institucional.

2.3.2.4.1. Teoria de los sistemas

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones de monitoreo que éstos
perciben de los supervisores, como sus capacidades y sus valores. La reaccién
de un individuo ante cualquier situacion siempre esté en funcion de la percepcion
que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad objetiva.
Si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el
tipo de comportamiento que un individuo va adoptar. En este orden de ideas, es
posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepcién
individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los

microclimas dentro de la organizacion. Estos factores se definen entonces como:

1. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del
sistema organizacional.
2. La posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la institucion, asi

como el salario que gana.
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3. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.

4. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del
clima de la organizacion.

De una forma maés especifica, hay tres tipos de factores que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion: los factores causales, los factores
intermediarios y los factores finales.

Factores causales: Son variables independientes que determinan el sentido en
que una organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Estas no
incluyen mas que las variables independientes susceptibles de sufrir una
modificacion proveniente de la organizacion de los responsables de ésta. Aunque
la situacion general de una empresa, representante de una variable
independiente, no forma parte de las variables causales, éstas, en cambio,
comprenden la estructura de la organizacion y su administracion; reglas,
decisiones, competencia y actitudes. Las variables causales se distinguen por dos
rasgos esenciales:

1. Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la
administracion que pueden también agregar nuevos componentes.

2. Son variables independientes (de causa y efecto).

En otras palabras, si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las otras
variables; si estas permanecen sin cambios, no sufren generalmente la influencia

de las otras variables.

Factores intermediarios: Estas variables reflejan el estado interno y la salud de
una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de
rendimiento, la eficacia de la comunicacién y la toma de decisiones, etc. Las
variables intermediarias son, de hecho, las constituyentes de los procesos

organizacionales de una empresa.
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Factores finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto
de los dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la
organizacidn; son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las
ganancias y las pérdidas.
La combinacion de estas variables y la interaccion que entre ellas se da,
determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, que, a su
vez, se subdividen. Los climas asi obtenidos se sitian sobre un continuo que
parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy participativo.
“...El clima, al ser estudiado como variable independiente o causal, se ha
comprobado que afecta la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento del
personal. Considerado como variable interpuesta, el clima medio entre un
liderazgo especifico y el aprecio por el trabajo y el rendimiento de los
empleados. Enfocado como variable dependiente, la evidencia empirica
prueba que factores como el estilo de liderazgo o el monitoreo constante

influyen significativamente... ” Dessler (1979)

2.3.2.5. ELEMENTOS DE CLIMA INSTITUCIONAL

Tenemos los siguientes:

* El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medo ambiente.

« El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

* El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

* Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanente en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro
de una misma Institucion.

* El Clima junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.
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2.3.2.6. DISCIPLINAS QUE CONTRIBUYEN AL CLIMA INSTITUCIONAL

Gracias al estudio del Comportamiento Institucional que hizo Cibertec

(2007). Sefiala que las siguientes disciplinas sociales, como: la Psicologia, la
Sociologia, la Antropologia y las Ciencias Politicas han dado contribuciones
valiosas.

A.- PSICOLOGIA: Trata de explicar, entender y muchas veces buscar cambiar
el comportamiento de los individuos para hacerlos mejores. En las empresas, se
aplica la Psicologia institucional, cuya funcién es mejorar el clima de trabajo,
mediante talleres motivacionales, anti estrés, disefio de tareas y puestos, entre
otros, y hacer de los trabajadores individuos motivados y efectivos dentro de un
clima de trabajo positivo.

B.- SOCIOLOGIA: Se basa en el estudio de las relaciones de los individuos y
retroalimentacion constante con la sociedad. La Sociologia se encarga del trabajo
en grupo de las organizaciones, analizando temas como la comunicacion, trabajo
en equipo, dindmicas de grupo entre otras actividades.

C.- ANTROPOLOGIA: Estudia las sociedades y culturas del hombre y sus
relaciones con el medio. Implica analizar el comportamiento, habitos y

costumbres de individuos de distintas nacionalidades.

2.3.2.7. DIMENSIONES DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Se ha visto como diversos estimulos que provienen del medio organizacional
influyen directamente sobre el comportamiento de los individuos. Asi, la
organizacion constituye en cierta forma una microsociedad, que esta
caracterizada por un conjunto de dimensiones susceptibles de afectar el
comportamiento de los individuos. El elemento importante, en este punto, es la
precepcion individual de los estimulos, de las obligaciones y de las posibilidades
de monitoreo que dirigen el comportamiento de un individuo en el trabajo. Razon
por la cual, numerosos investigadores del clima basan sus estudios en los datos

de las percepciones individuales de los monitoreos organizacionales.
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2.3.2.7.1. Dimensiones del Clima Organizacional segun Litwin y Stringer

Quién ha estudiado el modelo citado es el Prof. Alexis Goncalvez, que expresa

lo siguiente:
“entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional (C.QO.), se
destaca la técnica de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica
a los miembros de la organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria
de los autores mencionados, que postula la existencia de nueve dimensiones
que explicarian en el clima existente en una determinada organizacion.”
(GONCALVEZ; 1997)

1. ESTRUCTURA

La rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo determinadas por la
institucion son los elementos condicionantes de esta imagen y dan lugar a un
estado climético u otro. Los elementos estructurales tienen que ver con las reglas,
procedimientos, trdmites y otras condicionantes a que se ven enfrentados los

miembros de la organizacion en el devenir de su trabajo.

“La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el

1

énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.’

(GONCALVEZ; 1997)

2. RESPONSABILIDAD (EMPOWERMENT)

La libertad basada en el compromiso y la responsabilidad son sostenes firmes de
esta dimensién, y también pilares de organizaciones participativas vy
autonémicas.

Esta dimension verifica el sentimiento de ser su propio jefe en el trabajo, es decir,
cuanto de autonomia se cuenta para desarrollar las actividades en la
organizacion. Sin duda la libertad en la toma de decisiones en cuestiones

atinentes al trabajo en la organizacion es descriptiva de esta dimension.
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3. RECOMPENSA

Las compensaciones salariales, si bien parecen ser la unica base firme de la
satisfaccion laboral que generaria buenos climas organizacionales, solamente es
un aspecto a tener en cuenta, aunque no menos importante. Junto con ellas todas
las demas formas estimulo que la organizacién da a sus miembros por el
cumplimiento de sus funciones en la misma. La valoracion que la organizacion
tiene del trabajo bien realizado y los estimulos y recompensa que otorga ante

esto es materia de esta dimension.

4. DESAFIO

Sin duda uno de los aspectos a tener en cuenta es el mayor o menor control que
los trabajadores tienen sobre su propio trabajo, es decir, el manejo que ellos
tengan del propio proceso de produccion de bienes o servicios y de las
incertidumbres que este proceso conlleva, como también de los riesgos que se
asumen cotidianamente para el logro de los objetivos previstos. Estar consciente

de estos, aceptarlos y resistirlos.

5. RELACIONES

El sistema relacional resulta un componente central en la percepcién del clima,
sea entre trabajadores o entre éstos y sus jefes. EI medir con precision el estado
de estas relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el clima de la
organizacion. Un buen ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y

positivas entre los miembros de la organizacion.

6. COOPERACION
“Es el sentimiento de los miembros de la empresa 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.” (GONCALVEZ; 1997)
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Esta dimension esta muy relacionada a la anteriormente expuesta, pero se refiere
especialmente a la existencia de un espiritu de colaboracidn, es decir de una filia

asociativa entre los miembros de la organizacion.

7. ESTANDARES

Como los funcionarios viven la experiencia de las normas de rendimiento, o sea
aquello que se espera de ellos en cuanto a produccién de bienes y servicios, que
sin duda estd determinado por la forma en que la organizacion maneja esas

obligaciones 0 metas.

8. CONFLICTOS

Se sabe que los conflictos son inherentes a todas las organizaciones, el manejo
de los mismos resulta una variable central en la permanencia y éxito de aquellas.
El cémo se viven los conflictos en las organizaciones, los niveles de tolerancia a
las diferencias constituyen una parte importante del clima organizacional. Esta
dimension tiene que ver con el grado de aceptacion que tienen los miembros de
la organizacién de las opiniones discrepantes y la percepcion de como resultan

las modalidades de prevencién de conflictos.

9. IDENTIDAD

“Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se 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.” (GONCALVEZ;
1997)

La gratificacion que produce la sincronia entre las metas individuales con
aquellas pertenecientes a la organizacion, resulta un factor productor de armonia
personal para los miembros de la institucion que se refleja en el estado climatico

resultante. El modelo descrito puede representarse de la siguiente manera:
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ILUSTRACION 1. DIMENSIONES DE CLIMA INSTITUCIONAL SEGUN
LITWINY STRINGER

——8— CLIMA IDEAL

Estructura

Alejandro Noboa “Especificidades del clima organizacional en las instituciones de salud” p. 16 (2014)

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, como en la estructura organizacional 0 en uno 0 mas
de los subsistemas que la componen.

Como ya se ha dicho las influencias producidas por el clima en principio no
afectan a los valores que involucra a la cultura organizacional, pero es sabido
que la permanencia de un tipo de clima durante un tiempo considerable puede
generar una cultura de la organizacion, modificando progresivamente los valores
de las personas. La importancia de esta informacion, como lo afirma RUIZ
OLABUENAGA (1995), se basa en la comprobacion realizada por diversos
estudios de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento de las
personas, a través de las percepciones consolidadas que filtran la realidad como
un verdadero lente y condicionan los niveles de motivacion para el trabajo y
rendimiento profesional, entre otros aspectos claves para el funcionamiento
organizacional. Este enfoque permite obtener, mediante la aplicacion de un
cuestionario, una mirada representativa de las percepciones y sentimientos

vinculados a determinadas estructuras y condiciones de la organizacion,
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dispositivo que se puede mejorar incorporando al disefio algunas estrategias
cualitativas como se ha hecho en el estudio que se presenta.

El mismo fue realizado en la Sociedad Médico Quirurgica de Salto (en adelante
Centro Médico o CAM) sobre un total de 150 funcionarios de plantilla.

2.3.2.7.2. Dimensiones del Clima Organizacional segun Torres

En su tesis “Clima laboral y conflictos en el Ambiente de Trabajo: Caso Area de
Salud N°2 Fray Bartolomé de las Casas”, enfoca su atencion en el entorno
laboral, en el que da a conocer que los grupos de poder inciden en el ambiente
laboral, permitiendo mejorar el nivel de atencion y brindar un servicio de calidad.
La hipdtesis sobre las relaciones de poder que repercute de forma significativa
en el ambiente de trabajo en el Area de Salud N° 2 “Fray Bartolomé de Las
Casas, tiene un nivel alto de conflictividad qué afecta el ambiente de trabajo,
demostrando que no hay organizacién en el centro de labores. La tesis de
investigacion es descriptiva de método deductivo, el cual hace referencias
particulares de hechos generales, tomando una muestra de 32 colaboradores del
centro de salud de una poblacién de 120, utiliza las encuestas, entrevistas y
observacién como técnica de recoleccion de datos. Como principales
dimensiones de clima laboral toma lo siguiente:

(1) Estructura

(2) Responsabilidad

(3) Riesgo

(4) Recompensa

(5) calidez y apoyo

Ahora, visualizaremos a los diferentes autores y su exposicion de dimensiones
de la variable clima institucional, estas dimensiones aportan en el analisis de
comportamiento de la persona en su entorno laboral, mientras que la tabla N° 2

nos indica las diferencia que existe entre un clima positivo y clima negativo.
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TABLA7.  DIMENSIONES DE CLIMA SEGUN DIFERENTES AUTORES

CLIO AMERICA 2011 Estructura
De acuerdo al estudio realizado, Responsabilidad
se encontro que el Recompensa

comportamiento del individuo en  Desafio

el grupo, no solo depende de sus  Relaciones
caracteristicas personales, sino Cooperacioén
también de la atmosfera o clima Estandares
social en el que esta inmerso. Para  Conflictos
lo cual toma nueve dimensiones Identidad

WILLIAMS 2013 Estructura
Quienes indican que existen seis  Responsabilidad individual
dimensiones que repercuten en la  Remuneracion

generacion del clima Riesgos y toma de decisiones
organizacional Apoyo

Tolerancia al conflicto
SANDOVAL 2004 Métodos de mando
Indican que las dimensiones de Caracteristicas motivacionales
clima son ocho Procesos de comunicacion

Importancia de la interaccion
Caracteristicas de los procesos
de toma de decisiones
Procesos de planificacion
Procesos de control

Objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento

PHILIP 1996 Identidad institucional
Menciona que son tres las Relaciones interpersonales
dimensiones de clima Dindmica institucional

organizacional

Fuente: Recopilacion de la dimensién clima institucional Chavarria Clima institucional p. 28 (2016)
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TABLA 8.  DIFERENCIAS ENTRE UN CLIMA POSITIVO Y NEGATIVO

Clima Positivo Clima Negativo

Logro de resultados.

Compromiso. Inadaptacion.
Poder. Alta rotacion.
Productividad. Ausentismo.
Baja rotacion. Poca innovacion.
Satisfaccion. Baja productividad.
Adaptacion. Desmotivacion.
Innovacion. Poco compromiso.
Autonomia. Apatia al trabajo.
Autocontrol.

Fuente: Recopilacion de la dimension clima institucional Chavarria Clima institucional p. 29 (2016)

Los diferentes investigadores que han abordado el clima institucional u
organizacional, no se han puesto todavia de acuerdo en cuanto al tipo de
dimensiones que deben ser evaluadas a fin de tener una estimacion mas exacta
del clima.

El nimero de dimensiones que se encuentran, en conjunto, son bastante
heterogéneas puesto que se ven de 3 a 9 dimensiones en el grupo de
investigaciones que figuran en esta tabla. También hay que hacer notar que
ciertas dimensiones coinciden entre si, lo que indica, que hay varias dimensiones
comunes del clima institucional, sefialadas por los investigadores, de las cuales

tomamaos las mas convenientes para nuestro trabajo de investigacion.
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2.3.2.7.3. Dimensiones colegidas

1. ESTRUCTURA INSTITUCIONAL

Son el conjunto de elementos o servicios que se consideran necesarios para la
creacion y funcionamiento de una institucion educativa.

Estd constituida por la infraestructura fisica cuya edificacion deberia
considerar la calidad de suelo, la ubicacion con respecto al sol, los vientos; la
calidad de los materiales, didactico o teoricos; y por Gltimo el mobiliario, su
calidad de construccién, la distribucién de espacios etc., los rasgos principales
son:

- El espacio fisico en la I.E.

- La ubicacion de la I.E.

- El equipamiento de la I.E.

- La distribucién del material educativo

2. RELACIONES INTERPERSONALES

Es el conjunto de las funciones y relaciones que determinan formalmente las

atribuciones que cada unidad debe cumplir y el modo de comunicacion entre

cada unidad.

El ambiente social son las instancias a crear y mantener entre los individuos

relacionados cordialmente, vinculos amistosos, basados en ciertas reglas

aceptados por todos y fundamentalmente en el reconocimiento y el aspecto
de la personalidad humana.

A esta familiarizacion se llega con los siguientes aspectos:

e La motivacion: es definida como la fuerza psicolégica que impulsa a las
personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales, también es
considerada como el motor de los individuos dentro de una empresa vy,
por consiguiente, se convierte en la energia psicoldgica de la misma
organizacion. La motivacion conlleva al conjunto de actividades que se

llevan a cabo para lograr la satisfaccion de las necesidades, y se aplica
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tanto a los comportamientos mas elementales como a las tareas mas

complejas de los individuos en sus puestos de trabajo.

e Convivencia: Comunicacion entre directivos y colegas, se da practicando
la comunicacion buena y abierta al dialogo.

e Es el modo de agrupamiento social que se establece de forma elaborada
y con el proposito de establecer un objetivo especifico. Se caracteriza por
las reglas, procedimientos y estructura jerarquica que ordenen las
relaciones entre sus miembros.

e Liderazgo: Para las organizaciones lograr un alto grado de eficiencia es
necesario trabajar en ambientes altamente motivadores, participativos y

con un personal altamente lider e identificado con la organizacion

3. DINAMICA INSTITUCIONAL
e Eficiencia: una estructura organizativa es eficiente si facilita la obtencién
de los objetivos deseados
e Disposicion: se da cuando existe preocupacion por el bienestar personal

e Cooperacion: entre colegas y directivos, practicando el compafierismo

2.3.2.8. LA DIFERENCIA ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA

LABORAL

Imagine una empresa A donde hay un ambiente excelente para trabajar. La gente
la pasa bien, se divierte, y tiene una buena actitud hacia los clientes. Pero, a pesar
de tener una buena posicion en un mercado, las cosas cambian cuando entra la
empresa B con costos muchos mas bajos y con un cultura de austeridad. Por otro
lado, los clientes cambian sus habitos de compra y se vuelven compradores mas
sensibles al precio. Poco a poco la empresa A baja sus ventas. Sin embargo su
clima laboral sigue bien. Después de unos afios, la empresa A baja sus ventas y

margenes, y queda cercana a la quiebra.
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Entonces, ¢(No es importante que una empresa tenga un clima de confianza y
compromiso para triunfar? Sin duda que es importante. Esto es similar al
funcionamiento de un automovil. Un clima laboral de confianza es como el
aceite del automovil. Si nos falta aceite las piezas internas del motor se pueden
fundir. Se generan fricciones innecesarias y el auto podria dejar de andar.
Similarmente, si no existe un clima de confianza y compromiso se generan
fricciones innecesarias entre las personas que pueden ocasionar que la empresa
pierda competitividad en el mediano plazo. Pero, volviendo al automovil, ain
con un excelente lubricante, si lo conducen hacia un abismo, el auto igual se
destrozara. Este es el caso descrito inicialmente, una empresa con un excelente
lubricante o clima laboral pero con mala conduccidn estratégica. Lo que condujo
la empresa al abismo fue su incapacidad de generar una estrategia competitiva y

la carencia de una cultura organizacional que la soportase.

Existe mucha confusion entre los términos cultura y clima laboral. La mayoria
de instrumentos para medir “el clima de una empresa” miden mucho mas que la
satisfaccion del empleado con el trato de la empresa o su nivel de felicidad en el
trabajo. También miden el nivel de confianza, respeto, justicia y orgullo, y las
relaciones con los lideres en la organizacion. Sin duda que, sin importar cual sea
la estrategia de la empresa, tener un ambiente de respeto y confianza siempre es
conveniente. Pero lo que nos ayuda a ser competitivos en las organizaciones es

una cultura alineada con la estrategia de la empresa.

La cultura empresarial es el conjunto de valores y creencias que el personal

realmente tiene incorporado en sus mentes y corazones.

Si la cultura de la empresa no esta alineada con una buena estrategia, por mas

bueno que sea el clima laboral, a la empresa no le ira bien.
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Por ejemplo, usted puede creer que para competir en su mercado es necesario
que su empresa tenga una alta velocidad de innovacion, que implemente

productos mas rapido que la competencia.

El pilar cultural de la “innovacion” debe vivirse realmente en la empresa. Esto
implica que en la empresa las personas deberan tener una serie de creencias y
conductas como: valorar la toma de riesgos; tolerar los errores, trabajar en equipo
y colaborar sin importar las jerarquias, tomar en serio el humor y ser flexibles
ante el cambio, entre otras cosas. Un clima laboral de confianza apoya a la
innovacion pero no la garantiza. Para que el pilar cultural “innovacion” pueda
realmente vivirse en una organizacion se debe tener un plan donde todas las
estrategias de recursos humanos estén alineadas con este pilar. Por ejemplo, se
debe premiar, reconocer y bonificar econdmicamente la innovacion; tener una
organizacion mas horizontal con procesos laterales que estimulen el trabajo en
equipo y tener actividades de integracion creativas que fomenten la ruptura de
esquemas del personal, entre otras.

En su empresa, trabaje ambas variables el clima y la cultura y estara mas

preparado para enfrentar los retos de un entorno cada vez méas competitivo.

2.4. BASES CONCEPTUALES

2.4.1. MONITOREO PEDAGOGICO

Es el acompafiamiento pedagdgico que a diario utiliza el director y cuyo objetivo
es orientar a través de procesos técnicos, desarrollar destrezas y mantener la

sensibilidad a través de las relaciones humanas.
2.4.1.1. MONITOREO

Proceso de recojo de informacion por medio de la observacion, que permitan

comprobar el desempefio de las funciones.
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2.4.1.2. ACOMPANAMIENTO

Es una estrategia de formacion continua para el docente en servicio, centrada en
la escuela, que busca mejorar la practica pedagdgica con participacion de

actores, monitor y docente
2.4.1.3. DESEMPENO

Se denomina desempefio al desempefio que una entidad o individuo tiene con

respecto a un fin esperado.
2.4.1.4. DOCENTE

Individuo que realiza acciones referentes a la ensefianza, imparte sus

conocimientos en base a una determinada ciencia
2.4.1.5. ENFOQUE

Se fundamenta en la teoria y se orienta en la doctrina, por ello el enfoque puede
estar vigente en una determinada época, y en otra no, designandola como un

analisis individual sobre un determinado hecho o fendémeno de la realidad.
2.4.1.6. NORMAS DE CONVIVENCIA

Las normas son acuerdos para la convivencia respetuosa y para el trato justo y
solidario. Establecerlas en el aula con los estudiantes permitird que sean
conscientes de que se dan para regular las diferentes actividades del aula y

establecer una mejor convivencia entre ellos.
2.4.1.7. AULA

El aula es el espacio donde se desarrolla el proceso de ensefianza-aprendizaje
formal, independientemente del nivel académico o de los conocimientos

impartidos en cada uno de ellos.
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2.4.2. CLIMA INSTITUCIONAL

El clima institucional o ambiente de trabajo es un factor determinante, puede
facilitar los procesos organizacionales de gestion incentivando el cambio e
innovacion, ademas de ser el ambiente que se vive en una determinada
institucion generado por las emociones de los miembros de un grupo u

organizacion.
2.4.2.1. MOTIVACION

La razon que provoca la realizacion o la omision de una accion. Se trata de un
componente psicol6gico que orienta, mantiene y determina la conducta de una

persona.

2.4.2.2. EMPATIA

Significa entender lo que otras personas sienten, significa saberse poner en el

lugar de las otras personas.

2.4.2.3. HABILIDAD SOCIAL

Significa orientarse hacia las personas, no mirar la vida como un espectador, no
observar solo a las personas, sino hacer algo en comun con ellas, entenderse con

los demas, sentir alegria de estar entre la gente.
2.4.2.4. RELACIONES INTERPERPERSONALES

Una relacion interpersonal “es una interaccion reciproca entre dos o mas
personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran

reguladas por las leyes e instituciones de la interaccién social.
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2.4.2.5. CLIMA ORGANIZACIONAL:

El clima organizacional se refiere al conjunto de cualidades y caracteristicas de

una entidad.
2.4.2.6. COMUNICACION

Es el proceso continuo y permanente de interrelacion social. Es un principio de
la administracién con el fin de mejorar las interacciones entre los elementos que

lo conforman.
2.4.2.7. DESEMPENO

Concepto integrador del conjunto de capacidades, actitudes y resultados
obtenidos en el trabajo en un determinado periodo, por una persona o una

institucion.
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
Segun Sanchez. (1998) en relacion a los objetivos de la investigacion y la naturaleza del
problema planteado, el tipo de investigacion que corresponde a nuestro trabajo es de tipo
BASICA - SUSTANTIVA, porque en base a sucesivas realidades presentadas, se nos
permitié gradualmente, delimitar y precisar ambas variables, contribuyendo asi, a la
ampliacion del conocimiento cientifico, creando nuevas teorias o modificando las ya
existentes.

3.2. NIVEL DE INVESTIGACION
El alcance o nivel de estudio es DESCRIPTIVO-EXPLICATIVO, porgue no solo se fijo la
relacion que existe entre la variable Monitoreo pedagdgico y Clima institucional, sino cémo
lo estan. Entonces segun Sanchez, es descriptivo porque fundamentalmente especifica una
situacién mediante su estudio, en una circunstancia temporo-espacial. Y es explicativo,
porque se interpretd y contrasto la realidad de la variable Monitoreo pedagdgico y Clima

institucional

3.3. DISENO DE INVESTIGACION
El disefio de la investigacion es CORRELACIONAL — CAUSAL, no experimental porque
las variables, Monitoreo pedagdgico y Clima institucional no fueron manejadas por
nosotras las investigadoras. Al respecto Hernandez, Fernandez y Batista (2010), definen
al disefio no experimental como un estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada

de las variables. Se basa fundamentalmente en la observacién de fendmenos tal y como se
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dan en su contexto natural para despues analizarlos. Y es correlacional — causal porque
nuestro proposito fue describir las variables Monitoreo pedagogico y Clima institucional,
analizando su influencia e interrelacion, ya sea en términos correlacionales o en funcion a
la relacion causa-efecto.

ILUSTRACION 2. DISENO CORRELACIONAL ES EL SIGUIENTE

01

02

(Fuente esquema de tipo de disefio tomado de Sanchez y Reyes 2002)

Donde:

M: Muestra de estudio

O1: Monitoreo Pedagdgico
02: Clima institucional

r: Correlacion entre las variables.
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3.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TABLA9. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABL TIPODE DFINICION DIMENSIO INDICADO |ITE Escala
ES VARIABL CONCEPTU NES RES M Medicid
ES AL n
Monitoreo Independie El monitoreo  -Organizacion Limpieza 1 SIEMP
pedagdgico nte es una y condiciones S RE
. herramienta  del aula Organizacion  2-3
gerencial Ambiente 4 A
dirigida a VECES
V.e“f'c?‘F la -Planificacion  Adaptacion 5
ejecucion de 0 NUNC
Ias_ _ programacion Desarrollo 6 A
actividades, el Evaluacion 7.8
uso de los
recursosy el -Desempefio  Participacion 9
logrodelos  enelaula —
objetivos y Inclusién 10 -
metas — 11
planteados en Didactica 12
el
momento de
la
planificacion.
Clima Dependient El clima - Estructura Infraestructur 13  SIEMP
institucion e institucional o institucional a RE
al. ambiente de Mobiliario 14
trabajo es un : A
factor Materiales 15  VECES
determinante . .
... -Relaciones Liderazgo 16
F(;Jsegfoiag;lcl:star interpersonale _ _ NL'JANC
N Convivencia 17-
organizaciona 18
!es de gestion Motivacién 19
incentivando
el cambio e -Dindmica Cooperacion 20-
innovacion institucional 22
Eficiencia 21
Disposicion 23

(Fuente elaboracion propia)
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TABLA 10.  VARIABLE INDEPENDIENTE: MONITOREO PEDAGOGICO

VARIABLE DIMENSION ALTERNATIVA INDICE
SIEMPRE 2
Organizaciony
A VECES 1
condiciones del aula
NUNCA 0
SIEMPRE 2
MONITOREO Planificacion o
A VECES 1
PEDAGOGICO programacion
NUNCA 0
SIEMPRE 2
Desempefio en el
A VECES 1
aula
NUNCA 0

(Fuente elaboracién propia)

TABLA11. VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA INSTITUCIONAL

ALTERNA
VARIABLE DIMENSION INDICE
TIVA
SIEMPRE 2
Identidad
A VECES 1
institucional
NUNCA 0
SIEMPRE 2
CLIMA Relaciones
A VECES 1
INSTITUCIONAL interpersonales
NUNCA 0
SIEMPRE 2
Dinamica
AVECES 1
institucional

NUNCA 0

(Fuente elaboracion propia)



3.5. POBLACION Y MUESTRA
3.5.1. POBLACION
La poblacidn esta constituida por el personal docente y directivo de la Institucion

Educativa mixta Imperio John Locke que hace una totalidad de 50 personas

TABLA12. POBLACION

PERSONAL CANTIDAD PORCENTAJES
FEMENINO 28 53%
DOCENTES
MASCULINO 14 27%
FEMENINO 00 0%
DIRECTOR
MASCULINO 02 7%
ADMINISTRATIVO FEMENINO 00 0%
MASCULINO 06 13%
TOTAL: 50 100%

(Fuente elaboracién propia)

3.5.2. MUESTRA
La muestra a investigar es de tendencia no probabilistica (ya que es menor de 100) por ello se

aplicara la metodologia censal y tomara como muestra a 30 docentes de investigacion.

75



3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACION

En el trabajo de investigacion se utilizd como técnicas e instrumentos siguientes:

TABLA 13.  TECNICAS E INSTRUMENTOS

TECNICAS INSTRUMENTOS
> Documentos oficiales de evaluacion
1. Revision documentaria de aprendizajes
> Actas
Observacion » Observacion directa
. Cuestionario > Encuesta a los docentes
4. Técnicas estadisticas » Maedia aritmética

(Fuente elaboracién propia)

3.7. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
El andlisis e interpretacion de datos se realizo a través del enfoque cuantitativo porque se
utilizo la recoleccion de datos, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p.4.)

Los resultados se presentaron en sus correspondientes cuadros y graficos con su respectivo

analisis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Una tabla colectiva de datos, fue lo primero que se desarroll6 por cada item, de cada dimension,

estableciendo de esta manera las frecuencias con los porcentajes. Consiguientemente, mediante

la ayuda de la hoja electrénica Excel Version 2016 y del Software estadistico SPSS Version 25,

se pudo elaborar los gréaficos tipo barra. La aplicacion del cuestionario, tuvo los siguientes

pasos: invitacion, sensibilizacion y aplicacion de dicha evaluacién, por el personal docente y

directivo de la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke, consiguientemente se dieron

las indicaciones correspondientes, la aplicacion del instrumento tuvo una duracion de 20

minutos aproximadamente y se verificd la cantidad docentes y personal administrativo ademas

de sus respectivas opiniones al término de su aplicacion y finalizacion del instrumento. De esta

manera se buscé determinar si el monitoreo pedagdgico influye significativamente en el clima

institucional, de esta forma poder corroborar las hip6tesis que se habian planteado en la presente

investigacion.

4.2 PRESENTACION DE RESULTADOS DE MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA

INSTITUCIONAL
4.2.1 ORGANIZACION Y CONDICIONES DE AULA

TABLA 14.  LIMPIEZA EN EL AULA

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado
Siempre 21 70,0 70,0 70,0
A veces 9 30,0 30,0 30,0
Valido
Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion propia)
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Interpretacion:

En la figura N° 03 se puede observar que la limpieza en el aula es la mas adecuada permitiendo
desarrollar las actividades académicas de forma tranquila con un 70 % afirmando que siempre
la limpieza en el aula es lo adecuado, por otro lado, un 30% afirma que a veces la limpieza en
el aula puede contribuir a que las actividades académicas se realicen de forma tranquila

Por tanto, se puede afirmar que los docentes de la institucion educativa consideran que la
limpieza en el aula es factor importante para el desarrollo de las clases de esta manera el

estudiante tendra mas aprension de los conocimientos que se imparten en el aula.
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ILUSTRACION 3. LIMPIEZA EN EL AULA (FUENTE ELABORACION
PROPIA)
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TABLA 15. NORMAS DE CONVIVENCIA

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
véalido acumulado
Siempre 19 63,3 63,3 63,3
Va A veces 11 36,7 36,7 36,7
lido Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion Propia)

Interpretacion:

En la figura N° 04 se puede observar las normas de convivencia y el cuadro de
responsabilidades son evaluados frecuentemente un 63.3% considera que siempre las normas
de convivencia y responsabilidades son evaluadas frecuentemente, un 36.7% considera que a

veces siempre las normas de convivencia y responsabilidades son evaluadas frecuentemente.

Se llega a la conclusion que el personal docente de la institucidn educativa considera que las
normas de convivencia y responsabilidades son evaluadas frecuentemente lo cual permitira que
se tenga un panorama constante y real del estudiante esto podra ayudar a identificar las falencias

y habilidades de cada alumno.
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TABLA 16.  DISTRIBUCION DEL MOBILIARIO

Frecu Porcen ) ) Porcentaje
] ) Porcentaje valido
encia taje acumulado
Siempre 22 73,3 73,3 73,3
\% A veces 8 26,7 26,7 26,7
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 05 se puede observar que la distribucion del mobiliario es adecuada para realizar
trabajos en grupo durante las horas de clase un 73.3% considera que siempre la distribucion del
mobiliario es adecuada, un 26.7% considera que a veces la distribucion del mobiliario es
adecuada realizar trabajos en grupo durante las horas.

Por tanto, se puede afirmar que cuando se tiene una buena distribucion de mobiliario sera
adecuado para realizar diversos trabajos en las horas de clases, esto sera de beneficio absoluto
para los estudiantes para que puedan aprender y tener mayor conocimiento de las cosas que se

trabaja en el salon.
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TABLA 17.  AMBIENTACION DEL AULA

Porcenta

Frecue ) Porcentaje )

Porcentaje je
ncia vélido
acumulado
Siempre 9 30,0 30,0 30,0
Vv A veces 21 70,0 70,0 70,0
alido Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0
(Fuente Propia)

Interpretacion:

En la figura N° 06 se puede observar que la ambientacion del aula tiene relacion con las
actividades de la unidad didactica un 30 % considera que siempre la ambientacion del aula tiene
relacion con las actividades, un 70 % considera que a veces la ambientacion del aula tiene

relacion con las actividades.

Se considera que la ambientacion del aula no tiene una relacion con actividades de la unidad
didactica por ello que el personal docente de la institucion educativa cree que el tener un aula
ambiente no incrementara el conocimiento de los alumnos por lo cual las unidades didacticas

podran desarrollarse sin complicaciones.
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4.2.2 PLANIFICACION O PROGRAMACION

TABLA 18. PROGRAMACION CURRICULAR

Frecue ) Porcentaje Porcentaje
) Porcentaje )
ncia valido acumulado
Siempre 25 83,3 83,3 83,3
A veces 5 16,7 16,7 16,7
\Y
dlido Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 07 se puede observar que la programacién curricular analizado con sus colegas
el plan més pertinente a la realidad de su aula un 73.3% considera que siempre la programacion
curricular es analizada con sus colegas, un 16.7% considera que a veces la programacion
curricular es analizada con sus colegas.

Por lo tanto, se puede decir que la programacién curricular no solo es elaboracion de un selecto
grupo de docentes muy por el contrario es desarrollado por todo el personal docente en una
asamblea general o reunién donde cada docente da sus puntos para la programacion curricular,

ya gue los beneficiarios directos son los alumnos
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TABLA19. CONTENIDOS DE LA ENSENANZA EN EL MARCO CURRICULAR

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Siempre 23 76,7 76,7 76,7
\V A veces 7 23,3 23,3 23,3
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 08 se puede observar que la seleccion de los contenidos de la ensefianza en el
marco curricular actualizado un 76.7% considera que siempre seleccion de los contenidos de la
ensefianza en el marco curricular actualizado, un 16.7% considera que a veces la seleccion de

los contenidos de la ensefianza en el marco curricular actualizado

Los docentes de la institucion educativa para seleccion de sus contenidos estan utilizando el

marco curricular actualizado por tanto se puede observar que existe una preocupacion por parte

de los docentes en el que los alumnos estén orientados a través del marco curricular actualizado.
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TABLA 20.  INSTRUMENTOS VALIDOS PARA EVALUAR EL AVANCE Y LOGROS EN
EL APRENDIZAJE INDIVIDUAL Y GRUPAL DE LOS ESTUDIANTES

Frecu ] Porcentaje Porcentaje
Porcentaje
encia vélido acumulado
Siempre 28 93,3 93,3 93,3
Vv A veces 2 6,7 6,7 6,7
alido Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(fuente elaboracidn propia)

Interpretacion:

En la figura N° 09 se puede observar que utilizan instrumentos validos para evaluar el avance
y logros en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes un 93.3% considera que siempre
utiliza instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el aprendizaje individual, un
6.7% considera que a veces utilizan instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual. El personal docente siempre utiliza instrumentos validos para el avance
para obtener logros individuales y grupal de los estudiantes por tanto se puede concluir que el
personal contratado de la institucion educativo esta empefiado por mejorar las técnicas para

mejorar los resultados en las sesiones de clases que ellos imparten.
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TABLA 21. RESULTADOS OBTENIDOS EN LAS EVALUACIONES PARA LA TOMA DE

DECISIONES
] Porcen Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ) )
taje valido acumulado

Siempre 27 90,0 90,0 90,0

Vv A veces 3 10,0 10,0 10,0
alido Nunca 0 0 0 00,0

Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 10 se puede observar gque los resultados obtenidos en las evaluaciones para la
toma de decisiones y la retroalimentacién oportuna un 73.3% considera que siempre
sistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones, un 26.7% considera que a veces
sistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones.

Los docentes siempre sistematizan los resultados que obtienen a traves de las evaluaciones de
esta manera se mide es el espiritu que anima el proceso de evaluacion, que va de la mano con
los estandares y con los planes de mejoramiento; entre si se alimentan, al medir la pertinencia

de los conocimientos adquiridos y formular acciones con base en los resultados.
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4.2.3 DESEMPENO EN EL AULA

TABLA 22.  INCENTIVAYY MOTIVA A SUS ALUMNOS PARA QUE PARTICIPEN
ACTIVAMENTE EN EL DESARROLLO

Frec Porcentaj Porcentaje Porcentaje
uencia e valido acumulado
Siempre 24 80,0 80,0 80,0
v A veces 6 20,0 20,0 20,0
alido Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion Propia)

Interpretacion:

En la figura N° 11 se puede observar que incentivan y motivan a sus alumnos para que
participen activamente en el desarrollo un 80 % considera que siempre incentivan y motivan a
sus alumnos para que participen activamente en el desarrollo, un 20% considera que a veces
incentivan y motivan a sus alumnos para que participen activamente en el desarrollo.

Los docentes deben de fomentar en los alumnos la motivacion adecuada suscitando el interés y
sintonizando con sus deseos de autonomia, progreso, reconocimiento o, sencillamente,
bienestar (motivacion inicial). Posteriormente, hemos de gestionar todo el proceso de forma
gue se puedan alcanzar los objetivos planteados facilitando estrategias para afrontar las diversas

tareas (motivacion para el logro).
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TABLA23. DEMUESTRA CONOCIMIENTO Y COMPRENSION DE LAS
CARACTERISTICAS INDIVIDUALES, SOCIOCULTURALES DE SUS
ESTUDIANTES

Frecu ) Porcentaje Porcentaje
Porcentaje
encia valido acumulado
Siempre 28 93,3 93,3 93,3
\% A veces 2 6,7 6,7 6,7
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion propia)

Interpretacion:

En la figura N° 12 se puede observar el personal docente demuestra conocimiento y
comprension de las caracteristicas individuales, socioculturales de sus estudiantes un 93.3 %
considera que siempre demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales de sus estudiantes, un 20% considera que a veces demuestra
conocimiento y comprensién de las caracteristicas individuales, socioculturales de sus
estudiantes.

En conclusion, la mayoria del personal docente de la institucion educativa demuestra un
demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales, socioculturales de
sus estudiantes esto ayuda a que puedan desenvolver las capacidades y habilidades de los

estudiantes.
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TABLA 24.  GENERA RELACIONES DE RESPETO Y COOPERACION CON LOS
ESTUDIANTES DE CONDICIONES ESPECIALES

Frecue ) Porcentaje Porcentaje
Porcentaje
ncia vélido acumulado
Siempre 24 80,0 80,0 80,0
v A veces 6 20,0 20,0 20,0
alido Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion propia)

Interpretacion:

En la figura N° 13 se puede observar que se genera relaciones de respeto y cooperacion con los
estudiantes de condiciones especiales un 86.7 % considera que siempre se genera relaciones de
respeto y cooperacion con los estudiantes de condiciones especiales, un 13.3 % considera que
a veces se genera relaciones de respeto y cooperacion con los estudiantes de condiciones
especiales.

Debido a esta situacion se manifiesta que en la institucion educativa se enfoca a retomar y
analizar el concepto del respeto, cuya préactica fortalece el sano desarrollo del ser humano y que
no solo ayuda a los pequefios se familiaricen con él, sino que ademas los buenos ejemplos de
sus padres y maestros los adquieran para lograr una buena formacion que conduzca al éxito y a

la creacion de un ser extraordinario.
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TABLA 25.
UTILIZA RECURSOS Y TECNOLOGIAS DIVERSAS Y ACCESIBLES EN
FUNCION DEL PROPOSITO DE LA SESION DE APRENDIZAJE

Frecu ] Porcentaje Porcentaje
) Porcentaje )
encia valido acumulado
Siempre 11 36,7 36,7 36,7
Y A veces 19 63,3 63,3 63,3
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 14 se puede observar que utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles en
funcion del propdsito de la sesion de aprendizaje un 36.7 % considera que siempre utilizan
recursos y tecnologias diversas y accesibles en funcién del propoésito de la sesion de aprendizaje,
un 63.3 % considera que a veces utilizan recursos y tecnologias diversas y accesibles en funcion
del proposito de la sesion de aprendizaje.

El personal docente considera que a veces se utilizan recursos y tecnologias diversas y
accesibles en funcidn del proposito de la sesion de aprendizaje esto dificulta muchas veces en
las sesiones impartidas ya que al no contar con el material las sesiones son captadas por los

alumnos generando pérdidas para el conocimiento de los alumnos.
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424 ESTRUCTURA INSTITUCIONAL

TABLA26. LA INFRAESTRUCTURA Y MOBILIARIO DE SU INSTITUCION ES

ADECUADA
] Porcentaj Porcentaje Porcentaj
Frecuencia
e vélido e acumulado
Siempre 9 30,0 30,0 30,0
A veces 21 70,0 70,0 70,0
\
alido
Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 15 se puede observar que la infraestructura y mobiliario de su institucion es
adecuada para el desarrollo de las sesiones de aprendizaje un 30 % considera que siempre la
infraestructura y mobiliario de su institucion es adecuada, un 70% considera que a veces la
infraestructura y mobiliario de su institucion es adecuada.

En conclusion, se considera que, si no se tiene una buena infraestructura y mobiliario dentro de
una institucion educativa dificultara para el desarrollo de las sesiones de las clases, por tanto,
el docente y los alumnos se sentiran frustrados por el ambiente en donde se desarrollan sus

clases.
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TABLA 27.  ADMINISTRA EL ESPACIO DEL AULA PARA FAVORECER EL
APRENDIZAJE Y BIENESTAR DE SUS ALUMNOS

Frecu ] Porcentaje Porcentaje
) Porcentaje )
encia valido acumulado
Siempre 14 46,7 46,7 46,7
Y A veces 16 53,3 53,3 53,3
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 16 se puede observar que se administra el espacio del aula para favorecer el
aprendizaje y bienestar de sus alumnos un 46.7 % considera que siempre se administra el
espacio del aula para favorecer el aprendizaje y bienestar de sus alumnos, un 53.3 % considera
que a veces se administra el espacio del aula para favorecer el aprendizaje y bienestar de sus
alumnos.

La importancia de los espacios escolares en la ensefianza de los alumnos es una verdadera fuente
de enriquecimiento, promotores de aprendizajes significativo, de trabajo cooperativo, de cultivo
de inteligencia, desarrollo creativo, posibilitando una gama de aprendizajes que abriran la

conciencia del alumno con una mirada mas critica y abierta a la sociedad.
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TABLA 28.  GESTIONA LOS MATERIALES DEL AULA PARA FAVORECER EL
APRENDIZAJE Y BIENESTAR DE SUS ALUMNOS

] Porcenta Porcentaje Porcentaje
Frecuencia
je valido acumulado
Siempre 13 43,3 43,3 43,3
v A veces 17 56,7 56,7 56,7
alid
o Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 17 se puede observar que se gestiona los materiales del aula para favorecer el
aprendizaje y bienestar de sus alumnos un 43.3 % considera que siempre se gestiona los
materiales del aula para favorecer el aprendizaje y bienestar de sus alumnos, un 56.7 %
considera a veces se gestiona los materiales del aula para favorecer el aprendizaje y bienestar
de sus alumnos.

En los ambientes de aprendizajes, no solo es hablar de la infraestructura, materiales o recursos
de apoyo, que de cierto modo son importantes, pero que, en si, la esencia de este dependera de
la iniciativa, creatividad, capacidad e interaccion de la persona que esté al frente del proceso

ensefianza-aprendizaje que es el facilitador.
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4.2.5 RELACIONES INTERPERSONALES

TABLA29. SE PRESENTA COMO EL DOCENTE LIDER DENTRO DE SU CENTRO

EDUCATIVO
] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado

Siempre 21 70,0 70,0 70,0

\V A veces 9 30,0 30,0 30,0
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0

Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 18 se puede observar que se presenta como el docente lider dentro de su centro
educativo un 70 % considera que siempre se presenta como el docente lider dentro de su centro
educativo, un 30 % considera a veces se presenta como el docente lider dentro de su centro
educativo.

Como puede observar el personal docente casi siempre se presenta como el docente lider, sin
embargo el director, de un centro educativo se enfrenta diariamente a la incertidumbre, no hay
dos dias iguales, por lo que se precisan docentes proactivos que sepan gestionar el cambio;
docentes eclécticos, conciliadores que actien de mediadores ante la nueva sociedad global;
docentes curiosos con ganas de aprender, de innovar, de transformar; pero sobre todo, docentes

éticos firmes defensores de los valores inclusivos.
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ILUSTRACION 18.  SE PRESENTA COMO EL DOCENTE LIDER DENTRO
DE SU CENTRO EDUCATIVO (FUENTE ELABORACION PROPIA)
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TABLA 30. RECIBE UN BUEN TRATO POR PARTE DE LOS DEMAS DOCENTES QUE
LABORAN EN SU CENTRO EDUCATIVO

Frecue ] Porcentaje Porcentaje
Porcentaje
ncia valido acumulado
Siempre 20 66,7 66,7 66,7
Vv A veces 10 33,3 33,3 33,3
alido Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion propia)

Interpretacion:

En la figura N° 19 se puede observar que se recibe un buen trato por parte de los demés docentes
que laboran en su centro educativo un 66.7 % considera que siempre se recibe un buen trato por
parte de los deméas docentes que laboran en su centro educativo, un 33.3 % considera a veces
se recibe un buen trato por parte de los demés docentes que laboran en su centro educativo.

El personal que labora dentro de la institucion educativa considera que siempre reciben un buen
trato por parte de los demas docentes esta relacién se revela como un eje fundamental,

se encuentra en el corazén de la dinamica escolar, y junto con el conocimiento forman la triada

que da sentido a la educacion en los colegios.
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ILUSTRACION 19. RECIBE UN BUEN TRATO POR PARTE DE LOS
DEMAS DOCENTES QUE LABORAN EN SU CENTRO EDUCATIVO
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TABLA31. RESPETAY APOYA LA INICIATIVA Y DECISION DE SUS COMPANEROS

DOCENTES
Frecue ) Porcentaje Porcentaje
Porcentaje
ncia valido acumulado
Siempre 18 60,0 60,0 60,0
Y A veces 12 40,0 40,0 40,0
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion propia)

Interpretacion:

En la figura N° 20 se puede observar que se respeta y apoya la iniciativa y decision de sus
comparieros docentes un 60 % considera que siempre se respeta y apoya la iniciativa y decisién
de sus compafieros docentes, un 40 % considera a veces se respeta y apoya la iniciativa y
decision de sus compafieros docentes.

Dentro de la escuela son los docentes los que se perfilan como modelo del mundo adulto y son
ellos, quienes en interaccidn con el estudiante van forjando las representaciones sociales acerca
de cémo estd configurada nuestra interaccion social, por tanto, si dentro de la institucion
educativa proyectan estos valores los alumnos podran realizar estos ejemplos en diferentes

lugares.

111



Porcentaje

il

a0

407

304

207

104

Siempre A veces MNunca

Pregunta 18

ILUSTRACION 20. RESPETA Y APOYA LA INICIATIVA Y DECISION DE
SUS COMPANEROS DOCENTES (FUENTE ELABORACION PROPIA)

112



TABLA 32. ESRECONOCIDO Y RECIBE ESTIMULOS POR PARTE DE LA
INSTITUCION CUANDO DESTACA EN EL CUMPLIMIENTO DE SUS

FUNCIONES
Frecue Porcentaj Porcenta Porcentaje
ncia e je valido acumulado
Siempre 10 33,3 33,3 33,3
A veces 14 46,7 46,7 46,7
\Y
alido
Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En la figura N° 21 se puede observar que es reconocido y recibe estimulos por parte de la
institucion cuando destaca en el cumplimiento de sus funciones un 33.3 % considera que
siempre es reconocido y recibe estimulos por parte de la institucion cuando destaca en el
cumplimiento de sus funciones, un 46.7 % considera a veces es reconocido y recibe estimulos
por parte de la institucion cuando destaca en el cumplimiento de sus funciones , por ultimo un
20% considera que nunca es reconocido y recibe estimulos por parte de la institucion cuando

destaca en el cumplimiento de sus funciones
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4.2.6 DINAMICA INSTITUCIONAL

TABLA 33. CONTRIBUYE CON APORTACIONES AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE
SU INSTITUCION EDUCATIVA

Frecu . Porcentaje )
) Porcentaje ) Porcentaje acumulado
encia vélido
Siempre 19 63,3 63,3 63,3
Valid A veces 11 36,7 36,7 36,7
0 Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion Propia)

Interpretacion:

En la figura N° 22 se puede observar que contribuye con aportaciones al logro de los objetivos
de su institucion educativa un 63.3 % considera que siempre contribuye con aportaciones al
logro de los objetivos de su institucion educativa, un 36.7 % considera a veces contribuye con
aportaciones al logro de los objetivos de su institucion educativa.

El personal docente siempre contribuye para logras los objetivos de la institucion educativa
podria ser por medio de la evaluacion del docente es una herramienta para mejorar la calidad
educativa que depende de insumos complementarios e idealmente debe considerar estandares

profesionales, indicadores asociados a practica pedagogica
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TABLA 34.  PARTICIPA ACTIVAMENTE EN LAS ACTIVIDADES DE LA INSTITUCION

EDUCATIVA
Frecu Porcenta Porcentaje Porcentaje
encia je valido acumulado
Siempre 18 60,0 60,0 60,0
v A veces 12 40,0 40,0 40,0
alido Nunca 0 0 0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracidn propia)

Interpretacion:

En la figura N° 23 se puede observar que se participa activamente en las actividades de la
institucion educativa un 63 % considera que siempre participa activamente en las actividades
de la institucién educativa, un 40 % considera a veces participa activamente en las actividades
de la institucién educativa.

El personal docente siempre participa en actividades de la institucion por tanto se requiere
docentes comprometidos, que luchen por su actualizacion, que rompan con paradigmas
tradicionalistas y estén a favor de la innovacién, para formar profesionales de la salud que se
inserten al mercado laboral con las competencias que demandan las instituciones, y que

respondan a las necesidades sociales
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TABLA 35.  PARTICIPA EN LOS COMITES Y GRUPOS DE TRABAJO CUYO FIN ES EL
MEJORAMIENTO DE LA VIDA INSTITUCIONAL

Frecue ) ) ) Porcentaje
) Porcentaje Porcentaje valido
ncia acumulado
Siempre 9 30,0 30,0 30,0
\% A veces 21 70,0 70,0 70,0
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion propia)

Interpretacion:

En la figura N° 24 se puede observar que participan en los comités y grupos de trabajo cuyo fin
es el mejoramiento de la vida institucional un 30 % considera que siempre participan en los
comités y grupos de trabajo cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional, un 70 %
considera a veces participan en los comités y grupos de trabajo cuyo fin es el mejoramiento de
la vida institucional.

Es indispensable la participacion del profesor en la identificacion del método de aprendizaje
individual de sus alumnos, el empleo de estrategias de ensefianza variadas y en la utilizacion de
contextos especificos relacionados con sus carreras, que les ayuden a los alumnos a entender,

analizar, contextualizar y estructurar los conceptos de los temas
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TABLA 36.  PARTICIPA EN ACTIVIDADES (CURSOS, CONGRESOS, SEMINARIOS,
FOROS, ENTRE OTROS) EN SU INSTITUCION EDUCATIVA

Frecuen ) Porcentaje Porcentaje
) Porcentaje )
cia véalido acumulado
Siempre 13 43,3 43,3 43,3
\Y, A veces 17 56,7 56,7 56,7
alido Nunca 0 ,0 ,0 00,0
Total 30 100,0 100,0

(Fuente elaboracion Propia)

Interpretacion:

En la figura N° 25 se puede observar que participan en actividades (cursos, congresos,
seminarios, foros, entre otros) en su institucion educativa un 43.3 % considera que siempre
participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) en su institucion
educativa, un 56.7 % considera a veces participa en actividades (cursos, congresos, seminarios,
foros, entre otros) en su institucion educativa.

Se entiende por participacion, a la competencia social donde el docente desarrolla destrezas,
habilidades, compromisos y sobre todo la disposicion de saber hacer las cosas con calidad; los
cuales estan reflejadas en la toma de decisiones plasmadas en las actividades que realiza con la

comunidad educativa.
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4.3. CRUCE DE VARIABLES Y DIMENSIONES

TABLA37. MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA INSTITUCIONAL

MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA INSTITUCIONAL

CLIMA INSTITUCIONAL

NO
FAVORA Total
FAVORA
BLE
BLE
Adecuada 10 2 12
MONITEREO Casi 8 1 9
PEDAGOGICO adecuada
Inadecuada 1 8 9
Total 19 11 30

(Fuente elaboracion propia)

Interpretacion:

La ilustracion N° 26 muestra la relacion del monitoreo pedagdgico y el clima
institucional, de donde se desprende que:

El 33% de los encuestados manifiesta tener un monitoreo pedagégico adecuado y un
clima institucional favorable, mientras que 6% a pesar que califica al monitoreo como
calificado manifiesta tener un clima Institucional no favorable.

Un 27% califica tener un monitoreo pedagogico inadecuado y un clima institucional no
favorable.

De los datos obtenidos se puede evidenciar que la relacion entre el monitoreo
pedagdgico y el clima institucional, muestra un chi cuadrado de Pearson de 0.001<0.05
por ende la hipétesis nula se acepta; es decir si existe relacion directa y significativa

entre las variables analizadas.
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ILUSTRACION 26. MONITEREO PEDAGOGICO*CLIMA
INSTITUCIONAL (FUENTE ELABORACION PROPIA)
TABLA 38. PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,1672 2 ,001
Razo6n de verosimilitud 16,058 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 10,137 1 ,001
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 3,30.

(Fuente elaboracion propia)
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ORGANIZACION Y CONDICIONES DE AULA — CLIMA INSTITUCIONAL

TABLA39. ORGANIZACION Y CONDICIONES DEL AULA CON EL CLIMA
INSTITUCIONAL

ORGANIZACION Y CONDICIONES DEL AULA CON EL CLIMA INSTITUCIONAL

CLIMA INSTITUCIONAL

FAVORABL NO Total
E FAVORABLE
ORGANIZACION Y Adecuada 10 3 13
CONDICIONES DEL Casi adecuada 9 4 13
Inadecuada 0 4 4
19 11 30

(Fuente elaboracion propia)

Interpretacion:

En la lHustracion N° 27, se muestra la relacion de la organizacion y condiciones de aula 'y
clima institucional, de donde se desprende que:

El 33% de los encuestados presentan adecuada organizacion y condiciones del aula, y un
favorable clima institucional. Mientras que el 4% muestran una inadecuada organizacién
y condicidn del aula con un clima institucional no favorable

De los datos obtenidos se puede evidenciar que la relacion entra la organizacién y
condiciones de aula y clima institucional, muestra un chi cuadrado de Pearson que es de
0.017<0.05 por ende la hipétesis nula se acepta; es decir si existe relacion directa y

significativa entre la organizacion y condiciones de aula y el clima institucional.
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EL CLIMA INSTITUCIONAL (FUENTE ELABORACION PROPIA)
TABLA 40. PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,1382 2 ,017
Razén de verosimilitud 9,336 2 ,009
Asociacion lineal por lineal 5,382 1 ,020
N de casos validos 30

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,47.

(Fuente elaboracion propia)
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PLANIFICACION O PROGRAMACION — CLIMA INSTITUCIONAL

TABLA 41.  PLANIFICACION O PROGRAMACION Y CLIMA INSTITUCIONAL

CLIMA INSTITUCIONAL

FAVORABL NO Total
E FAVORABLE

Adecuada 11 2 13
PLANIFICACION O

Casi adecuada 7 3 10
PROGRAMACION

Inadecuada 1 6 7
Total 19 11 30

(Fuente elaboracién propia)

Interpretacion:

En lailustracién N° 28 se observa la relacion de la planificacion o programaciony el Clima

Institucional, donde se muestra que:

- EIl 37% de los encuestados presentan una adecuada planificacién o programacién con un

clima institucional favorable y un 7% con un clima no favorable.

- Un 3% muestran una inadecuada planificacion o programacion con un clima institucional

favorable, mientras que otro 20% muestra un clima institucional no favorable.

- Con los datos obtenidos se evidencia un Chi-cuadrado (0.04<0.05) lo que muestra una

relacion entre la planificacion o programacion y el clima institucional, si existe relacion

directa y significativa.
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TABLA 42. PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Significacion
Valor gl P :
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,9782 2 ,007
Razo6n de verosimilitud 10,308 2 ,006
Asociacion lineal por lineal 8,511 1 ,004
N de casos validos 30

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,57.

(Fuente elaboracion propia)
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DESEMPENO EN EL AULA — CLIMA INSTITUCIONAL

TABLA43. DESEMPENO EN EL AULA Y CLIMA INSTITUCIONAL

DESEMPENO EN EL AULA Y CLIMA INSTITUCIONAL

CLIMA INSTITUCIONAL

FAVORABL NO Total
E FAVORABLE
. Adecuada 8 2 10
DESEMPENO EN EL
Casi adecuada 10 2 12
Inadecuada 1 7 8
19 11 30

(Fuente elaboracion propia)

Interpretacion:

En la llustracion N° 29 se muestra la relacion del desempefio en el aula y el clima
institucional, de donde se desprende que:

El 33% de los que cuentan con un desempefio casi adecuado en el aula y un clima
institucional favorable. Mientras que otro 7% muestran un desemperio casi adecuada en el

aula con un clima institucional no favorable.

El 23% de los encuestados muestran un inadecuado desempefio en el aula y un clima
institucional favorable.

Con los datos obtenidos se evidencia un Chi-cuadrado (0.02<0.05) lo que muestra una

relacion entre desempefio en aula y el clima institucional.
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TABLA 44, PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
Significacion asintotica
Valor gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,1652 2 ,002
Razén de verosimilitud 12,580 2 ,002
Asociacion lineal por lineal 7,659 1 ,006
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,93.

(Fuente elaboracion propi
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CONCLUSIONES

Primera conclusion:

Existe una relacion significativa entre el monitoreo pedagogico y el clima institucional en
la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco, como lo muestra la
ilustracion N° 26 donde El 33% de los encuestados que manifiesta tener un monitoreo
pedagogico adecuado y un clima institucional favorable, mientras que 6% a pesar que
califica al monitoreo como inadecuado manifiesta tener un clima Institucional no
favorable. Este grado de relacion se observa mejor al analizar la muestra de chi cuadrado
de Pearson donde (0.001<0.05) donde la hipdtesis nula se acepta; es decir si existe relacion
directa y significativa entre las variables analizadas.

Segunda conclusién:

Existe una relacion entre la organizacion y condiciones de aula con el clima institucional
en la Institucion Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco, donde se muestra que el
el 33% de los encuestados presentan adecuada organizacion y condiciones del aula, y un
favorable clima institucional. Mientras que el 4% muestran una inadecuada organizacion y
condicion del aula con un clima institucional no favorable. Evidenciado por un Chi-
cuadrado de Pearson (0.017) menor de 0.05 lo que refiere que existe una relacion alta,
directa y significativa.
Tercera conclusion:

Respecto al analisis de la relacion entre la planificacion o programacion y el clima
institucional. El analisis refiere que un 37% de los encuestados presentan una adecuada

planificacion o programacion con un clima institucional favorable, asi como, de presentar
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un Chi-cuadrado (0.04<0.05) lo que muestra una relacion entre la planificacion o
programacion y el clima institucional, si existe relacion alta, directa y significativa.
Cuarta conclusion:

La relacion entre el desempefio en el aula y el clima institucional se muestra que un 33%
de los que cuentan con un desempefio casi y un clima institucional favorable. Mientras que
otro 7% muestran un desempefio casi adecuada en el aula con un clima institucional no
favorable, lo que evidencia la posibilidad de que exista relacion entre las variables
analizadas ya que se evidencia un Chi-cuadrado (0.02<0.05) lo que muestra una relacién
alta, directa y significativa entre el desempefio en aula y el clima institucional, en la

Institucién Educativa mixta Imperio John Locke del Cusco.
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RECOMENDACIONES

Primera recomendacion:
Se recomienda desarrollar como una fortaleza el de implementar aun més la planificacion
sistematica al monitoreo pedagogico, ya que menos del 50% de los docentes cuenta con un
monitoreo pedagdgico adecuado, lo cual se relaciona en gestar un mejor clima institucional
entre todo el personal docente y directivo de la Institucion Educativa mixta Imperio John

Locke del Cusco.

Segunda recomendacion:
Propiciar una buena comunicacion, un buen entendimiento entre los integrantes de la
comunidad educativa para evitar conflictos y asi mantener el buen clima institucional,
también la ejecucidn de una mayor organizacién y mobiliario, porque muchas veces en el
momento del monitoreo las aulas no estdn adaptadas con cafiones multimedia u otros

recursos educativos que ayuden al docente a desarrollar adecuadamente su sesion de clases.

Tercera recomendacion:
Se recomienda, respecto al analisis de la relacion entre la programacion y el clima
institucional, desarrollar un plan estratégico pedagdgico, en el que se trabaje un marco
curricular actualizado y toda la plana docente participe en la programacion curricular y la
elaboracidn de instrumentos para que, de esta manera, conozcan los criterios al ser

monitoreados.
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Cuarta recomendacion:
Por ultimo, se recomienda que el desempefio en el aula no sea solo monitoreado o
evaluado, sino, que también tenga una extension post clase en el cual el monitor oriente

las dificultades del docente para mejorar su desempefio en futuras sesiones.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MIXTA

IMPERIO JOHN LOCKE DEL CUSCO

FORMULACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA INSTRUMENTO
PROBLEMA
GENERAL GENERAL GENERAL INDEPEN A METODO:
¢Cudl es larelacion que Determinar la relacién que Existe relacién significativa DIENTE -Organizacion y Descriptivo explicativo -TECNICAS
existe entre monitoreo existe entre monitoreo pedagégico entre el monitoreo pedagégico y condiciones del aula
pedagégico y clima y clima institucional en la el clima institucional en la Monitoreo -Planificacion o TIPO: -Encuesta
institucional en la Institucion Educativa mixta Institucion Educativa mixta pedagégico programacion Bésico Sustantivo -entrevista
Institucion Educativa Imperio John Locke del Cusco — Imperio John Locke del Cusco — -Desempefio en
mixta Imperio John Locke | 2019. 2019. el aula NIVEL:
del Cusco —2019? Descriptivo INSTRUMEN
ESPECIFICO Vv.D Explicativo TOS
ESPECIFICO ESPECIFICO o Existe relacion directa y DEPENDIENTE ;
¢Cuél es el grado de . Determinar la relacién que significativa entre la -ldentidad DISENO -Cuestionarios
relacién que existe entre existe entre la organizacion organizacion y condiciones Clima institucional Correlacional — causal. -Guia de entrevista
la organizacion y y condiciones del aula y el del aulay el clima institucional. -Relaciones )
condiciones del aula 'y el clima institucional en la institucional en la Institucion interpersonales POBLACION:
clima institucional en la Institucion Educativa mixta Educativa mixta Imperio -Dinamica La poblacion esta constituida
Institucion Educativa Imperio John Locke del John Locke del Cusco — institucional por 50 docentes en la

mixta Imperio John Locke
del Cusco - 2019?

¢Cual es el grado de
relacion que existe entre
la programacion y el
clima institucional en la
Institucion Educativa
mixta Imperio John Locke
del Cusco — 2019?

¢Cudl es el grado de
relacion que existe entre
el desempefio en aula 'y el
clima institucional en la
Institucion Educativa
mixta Imperio John Locke
del Cusco —2019?

Cusco — 2019.

. Determinar la relacién que
existe entre la programacion
y el clima institucional en la
Institucion Educativa mixta
Imperio John Locke del
Cusco — 2019.

. Determinar la relacion que
existe entre el desempefio
enaulay el clima
institucional en la
Institucion Educativa mixta
Imperio John Locke del
Cusco - 2019.

2019

Existe relacién directa y
significativa entre la
programacion y el clima
institucional en la Institucion
Educativa mixta Imperio
John Locke del Cusco —
2019.

Existe relacion directa 'y
significativa entre el
desempefio en aulay el
clima institucional en la
Institucién Educativa mixta
Imperio John Locke del
Cusco — 2019

Institucion Educativa
Imperio John Locke - Cusco-
2019

MUESTRA:
La muestra es no
probalisticas (<100) por ello
se tomé una encuesta censal
de 30 individuos de la
Institucion Educativa
Imperio John Locke - Cusco-
2019
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA MIXTA IMPERIO JOHN LOCKE DEL CUSCO

VARIABL TIPO DE DFINICION  DIMENCION INDICADOR ITE Escala
ES VARIABL CONCEPTU ES ES M Medicid
ES AL n

Monitoreo  Independien  EIl monitoreo -Organizaciony Limpieza 1 SIEMPR
pedagogico. te es una condiciones del S E

herramienta aula Organizacion 2-3

gerencial . A

dirigida a Ambiente 4 VECES

verificar la

ejecucion de -Planificacion o Adaptacion 5 NUNCA

las actividades, ~programacion

el Desarrollo 6

uso de los Evaluacion 7-8

recursos y el

logro de los -Desempefio en  Participacion 9

objetivos y el aula -

metas Inclusién 10 -

planteados en — 11

el Didéctica 12

momento de la

planificacion.
Clima Dependiente  El clima - Estructura Infraestructura 13  SIEMPR
instituciona institucional o institucional E
I ambiente de Mobiliario 14

trabajo es un . A

factor Materiales 15 VECES

determinante, - .

puede facilitar ?Relamones Liderazgo 16 NUNCA

los procesos interpersonales

organizacional Convivencia 17-18

es de gestion S

incentivando el Motivacion 19

cambio e — =

innovacion -Dinamica Cooperacion 20-22

institucional __
Eficiencia 21
Disposicion 23
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CUESTIONARIO PARA PROFESORES

Estimado(a) profesor(a): El presente cuestionario tiene por objeto recoger informacién
para realizar el trabajo de investigacion intitulado MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MIXTA IMPERIO JOHN LOCKE
DEL CUSCO - 2019.La informacidn que nos proporcione sera muy valiosa para culminar
con nuestros propositos y el manejo sera anonimo por lo que le suplicamos a Ud.
contestar a cada una de las preguntas con toda veracidad.

MUCHAS GRACIAS

DATOS DE INFORMACION

Edad: Género: F I:I M I:I

Experiencia laboral:

MONITOREO PEDAGOGICO
l. ORGANIZACION Y CONDICIONES DEL AULA
1. ¢Lalimpieza del aula es la mas adecuada y le permite realizar sus actividades
académicas de forma tranquila?
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
2. ¢Las normas de convivencia y el cuadro de responsabilidades son evaluados
frecuentemente?
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
3. ¢Ladistribucion del mobiliario es adecuada para realizar trabajos en grupo
durante las horas de clase?
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
4. ¢La ambientacion del aula tiene relacion con las actividades de la unidad
didactica?
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca

Il. PLANIFICACION O PROGRAMACION
5. Elabora la programacion curricular analizando con sus colegas el plan méas
pertinente a la realidad de su aula

a) Siempre
b) A veces
c) Nunca

6. Selecciona los contenidos de la ensefianza en al marco curricular actualizados
a) Siempre
b) A veces
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c) Nunca
7. Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el aprendizaje
individual y grupal de los estudiantes
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
8. Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacion oportuna
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca

1. DESEMPENO EN EL AULA
9. Incentiva y motiva a sus alumnos para que participen activamente en el
desarrollo
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
10. Demuestra conocimiento y comprension acerca de las caracteristicas
individuales y socioculturales de sus estudiantes
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
11.Genera relaciones de respeto y cooperacién con los estudiantes de condiciones
especiales
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
12.Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles en funcion al propdésito de la
sesion de aprendizaje
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca

CLIMA INSTITUCIONAL
l. ESTRUCTURA INSTITUCIONAL
13.La infraestructura y mobiliario de su institucion es adecuada para el desarrollo de
las sesiones de aprendizaje
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
14. Administra el espacio del aula para favorecer el aprendizaje y bienestar de sus
alumnos
a) Siempre
b) A veces
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c) Nunca
15.Gestiona los materiales del aula para favorecer el aprendizaje y bienestar de sus
alumnos
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
RELACIONES INTERPERSONALES
16.Se presenta como el docente lider dentro de su centro educativo
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
17.Recibe un buen trato por parte de los demas docentes que laboran en su centro
educativo
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
18.Respeta y apoya la iniciativa y decision de sus comparfieros docentes
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
19. Es reconocido y recibe estimulos por parte de la institucién cuando destaca en
el cumplimiento de sus funciones
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
DINAMICA INSTITUCIONAL
20.Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institucion educativa
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
21.Participa activamente en las actividades de la institucion educativa
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
22.Colabora en los comités y grupos de trabajo cuyo fin es el mejoramiento
institucional
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
23.Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) en su
institucion educativa
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
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DOCENTES DESARROLLANDO 'EL CUESTIONARIO MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MIXTA IMPERIO JOHN |TOCKE DEL CUSCO —
2019 EN EL DISTRISTO DEL CUSCO, PROVINCIA DEL CUSCO, REGION DELCUSCO

-
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APLICACION DEL CUESTIONARIO MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MIXTA IMPERIO JOHN LOCKE DEL
CUSCO — 2019 AL DIRECTOR JIMMY ALLAN PEREZ MALLQUI
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APLICACION DEL CUESTIONARIO MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MIXTA IMPERIO JOHN
LOCKE DEL CUSCO - 2019
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CARTA DE ACEPTACION
Cusco 30 de enero del 2019
Sefora:

Dra. Zoraida Loaiza Ortiz
Decana de la Facultad De Educacion y Ciencias de la Comunicacion
Escuela Profesional de Educacion

Presente
ASUNTO: ASESORAMIENTO DE TESIS PRE GRADO
De mi mayor consideracion

Es grato dirigirme a su digno despacho para manifestarle que, a peticion verbal de las bachilleres
SCHIREY KARIN SOTO CORRALES y JULYANA SOLEDAD MACHACA CANDIA solicitando el
asesoramiento de trabajo de tesis intitulada: MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA INSTITUCIONAL
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MIXTA IMPERIO JOHN LOCKE DEL CUSCO-2019.

Por lo que, hago de su conocimiento en mi condicion de docente principal a dedicacion exclusiva,
mi disposicion de servicio y aceptacion, como asesor del trabajo de tesis.

Atentamente

P
%z/m\@?‘,/

-----------------------

.Hugo Asunciéon Altamirano Vega

Asesor de tesis
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Cusco ,12 de setiembre del 2019

OFICIO N° 001-2019

SENOR: JIMMY ALLAN PEREZ MALLQUI
DIRECTOR DE LA I. E.P. IMPIERIO JOHN LOCKE

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR ENCUESTA, EN EL CENTRO EDUCATIVO
PRIVADO IMPERIO JOHN LOCKE DEL CUSCO

De mi mayor consideracion:

Me es grato dirigirme a usted, para expresarle el cordial saludo e informarle sobre la
aplicacion del instrumento de investigacion , sobre MONITOREO PEDAGOGICO Y
CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MIXTA IMPERIO JOHN

LOCKE DEL CUSCO -2019.

Quiero agradecerle su eficaz colaboracién, sin otro particular reciba un cordial saludo.

/

Atentamente:

DR. A. AL IRAN
Asesor
( /A
Schirley Karin Soto Corrales Julyagia Soledad Machaca Candia
Bachiller en Ciencias Sociales B/ac iller en Lengua Y Literatura

JIMMY ALLAN PEREZ MALLQUI
2 Director
/

-
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CERTIFICADO DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo HUGO ASUNCION ALTAMIRANO VEGA asesor del trabajo de tesis intitulado
MONITOREO PEDAGOGICO Y CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
MIXTA IMPERIO JOHN LOCKE DEL CUSCO —2019.

Informo que se realizé con satisfaccidn la prueba de verificacién del informe de tesis
presentado por las bachilleres Schirley Karin Soto Corrales y Julyana Soledad
Machaca Candia ,luego de haber pasado por el sistema de anti plagio URKUND _se dio
un resultado de similitud de 14% ,siendo el porcentaje minimo del 25% para su
aprobacién, por lo tanto en mi condicion de asesor de tesis , considero APTO el trabajo
de tesis para proseguir con los tramites administrativos correspondientes con el fin de
optar el titulo de licenciado en educacién ,para tal efecto se acompaiia la copia del
registro de verificacion del sistema URKUND.

Cusco,J3 de febrero de 2020

.Hugo Asuncién Altamirano Vega

Asesor de tesis
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(URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: TESIS FEBRERO L.pdf (D63480579)
Submitted: 2/5/2020 4:05:00 PM

Submitted By: hugo.altamirano@unsaac.edu.pe
Significance: 14 %

Sources included in the report:

Tesis OCTAVIO ESPINOZA CHAVEZ - Caratula-Recomendaciones.docx (D58701368)

Tesis Maestria Cesar NavarroClima Organizacional y Desempefio Docente.docx (D63259083)
Tesis Cesar Clima Organizacional y Desempefio Docente.docx (D57932006)
Liderazgo_pedagdgico_director_y_desempefio_docente_Quintin_Cornejo_Mejia.docx
(D62730037)

UNU_MAESTRIA_2019_T_MARIAGUILLEN_V2.docx (D55736777)

TESIS SHIRLEY MARTOS 4- 10 NOV 2019.doc (D60139578)
UNU_MAESTRIA_2020_TM_JOINER-PEREZ_Aysanoa_V1.pdf (D63112841)
TESIS-FINAL-DE-FRIDA.-para-imprimir..docx (D54967702)
https://docplayer.es/168072423-Relacion-del-clima-institucional-y-desempeno-docente-del-
nivel-secundario-de-la-institucion-educativa-antenor-orrego-del-distrito-de-bellavista-2016.html
https://aquevedo.wordpress.com/2014/04/01/prueba-pisa-asia-gana-la-carrera-de-la-
educacion-chile-sigue-en-los-ultimos-lugares/
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/1687/1/callomamani_ar.pdf
http://www.google.com.pe/url?
sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CBsQFjAAahUKEwi_hsjou-
HHAhXBhgOKHfxuAsI&url=http%253A%252F%252Fwww.mat.uson.mx%252F~ftapia%
252FLecturas%252520Adicionales%252520(C%2525C3%2525B3m0%252520dise%2525C3%
2525B1ar%252520una%252520encuesta)%252FTiposMuest
http://www.redalyc.org/pdf/305/30517306006.pdf
https://core.ac.uk/download/pdf/250038471.pdf
https://docplayer.es/amp/136586524-Liderazgo-transformacional-docente-y-el-desarrollo-de-
capacidades-emprendedoras-en-estudiantes-de-secundaria-lima-2017.html
https://docplayer.es/160810707-Universidad-nacional-de-educacion-enrique-guzman-y-
valle.html

https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/2892/MAE_EDUC_339-L.pdf?
sequence=3&isAllowed=y

Instances where selected sources appear:
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1.2

\'A

DATOS GENERALES

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

/

[NVESTIGADOR:  ...cvvvrununnmsmmssnnsssssssssssissssssssinn
DATOS DEL EXPERTO:

%x’%&:ﬁ.

Byl
il ATt 7.

.........

;Zm..ﬁz«?{{z%@x.(.’if.’m/wf/}zfém

s i Dusy

7
21 Nombres y Apelids: ﬁ%ﬁ%%ﬁgﬁ}w .......................
22 Especialidad.. /7,
2.3 Lugary Fecha
24 Cargo e Institucion donde Labora;

SN | INDICADORES CRITERIOS e [ ey
NENTE 0-20% | 2140% [ 4160% 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e llems estan redactados
© considerando los elementos necesarios
E 2CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado,
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable, X
4ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la N
lecnologia. )<
% 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en canlidad y
= claridad,
S BINTENCIONALIDAD | El instrumento mide pertinentementa las
variables de investigacion. ?<
7T.0RGANIZACION | Existe una organizacion ldgica. X
B.CONSISTENCIA Se basa en aspectos ledricos cientificos
g de la investigacion educativa. X
g 9.COHERENCIA Existe coherencia ente los Items,
i indicadores, dimensiones y variables
1OMETODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del
diagnastico.
OPINION DE APLICABILIDAD:
PROMEDIO DEVALORACON: ... A1)/
LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO: .
Procede a su aplicacion, \- ,

[0 Debe corregirse.

»
I|g

A/Z/Fi

=7
ade) ro.
S’_f’ LZ‘/}
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¢) Nunca

17.Recibe un buen trato por parte de los demés docentes que laboran en su
centro educativo

A). Siempre
» A veces
¢) Nunca

18.Respeta y apoya la iniciativa y decision de sus comparieros docentes
&) Siempre
b) Aveces
¢) Nunca
19. Es reconocido y recibe estimulos por parte de la institucién cuando destaca
en el cumplimiento de sus funciones
a) Siempre
A veces
¢J] Nunca

DINAMICA INSTITUCIONAL
20. Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institucion
educativa

a) Siempre
YA veces
¢) Nunca

21.Participa activamente en las actividades de la institucion educativa
Siempre
A veces
¢) Nunca
22.Colabora en los comités y grupos de trabajo cuyo fin es el mejoramiento
institucicnal
a)_Siempre
A veces
¢) Nunca
23 Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) en
su institucion educativa
(@) Siempre
b) Aveces
¢) Nunca
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