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RESUMEN

La investigacion “clima organizacional y desempefio docente en las instituciones del
nivel primario del distrito de Calca, 20197, fue desarrollada con una metodologia
cuantitativa, un disefio correlacional de una muestra, enfocado en el problema de indagar
el nivel de correlacion entre el clima organizacional y el desempefio docente. Los
objetivos basicos ha sido indagar la relacién entre las variables y entre el desempefio
docente y las dimensiones del clima organizacional en las instituciones educativas del
nivel primario en el distrito de Calca. Los resultados evidencian una relacion moderada a
significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Docente (41,5% segun el
coeficiente Chi Cuadrado de Pearson). Las correlacionales bajas corresponde al
desempefio docente y las dimensiones de “estructura” (13,2%), “recompensa” (11,5%) y
“cooperacion” (17,7%); las correlaciones moderadas estan vinculadas a las dimensiones
de “responsabilidad individual” (43,1%), “relaciones” (45,2%) y “confort” (54,7%). Las
dos relaciones con valores significativos hallados en el trabajo de campo, se refieren a las

dimensiones de “comunicacion y solucion de conflictos” (60,1%) e “identidad” (63,3%).

Palabras clave: Clima organizacional, comunicacién, cooperacion, desempefio docente,

estructura, recompensa, relaciones, responsabilidad.
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ABSTRACT

The research "organizational climate and teacher performance in Calca district primary
level institutions, 2019" was developed with a quantitative methodology, a correlational
design of a sample, focused on the problem of investigating the level of correlation
between climate organizational and teaching performance. The basic objectives have
been to investigate the relationship between the variables and between the teaching
performance and the dimensions of the organizational climate in the educational
institutions of the primary level in the district of Calca. The results show a moderate to
significant relationship between Organizational Climate and Teaching Performance
(41.5% according to Pearson's Chi Square coefficient). Low correlational values
correspond to teaching performance and the dimensions of “structure” (13.2%), “reward”
(11.5%) and “cooperation” (17.7%); moderate correlations are linked to the dimensions
of "individual responsibility”" (43.1%), "relationships™ (45.2%) and "comfort" (54.7%).
The two relationships with significant values found in the field work refer to the

dimensions of "communication and conflict resolution” (60.1%) and "identity" (63.3%).

Keywords: Communication, cooperation, organizational climate, relationships,

responsibility, reward, structure, teaching performance.
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INTRODUCCION

Sefior presidente del Jurado examinador. Sefiores docentes que conforman el Jurado

examinador.

Se presenta a vuestra opinion y juicio los resultados de la investigacion titulada “Clima
organizacional y desempefio docente en las Instituciones del nivel primario del distrito de
Calca, 20197, trabajo que se llevo a cabo con docentes del nivel primario en el distrito de
Calca, incluyendo grupos etarios diferentes y tipo de institucién educativa (urbano o rual),
y docentes de ambos géneros (varones y mujeres). La metodologia aplicada corresponde
a una metodologia cuantitativa, disefio correlacional, y el problema central se sustent6 en
la pregunta segun la cual se indaga el nivel de correlacion entre el clima organizacional y

el desempefio docente.
La investigacion esta organizada en cuatro capitulos.

El primer capitulo contiene la revision literaria de la investigacion donde se describen dos
contenidos importantes, el marco tedrico del estudio y los antecedentes afines al tema de

interés.

El segundo capitulo describe el planteamiento del problema. En dicho contenido se
describe la identificacion del problema, el enunciado o formulacion del problema, la

justificacion, los objetivos y las hipotesis planteadas.

En el tercer capitulo se describen los materiales y métodos de investigacion. Contiene
informacién referida al lugar de estudio, al contexto socio-geografico y educativo del
distrito de Calca, la poblacion y muestra de estudio, el método de investigacion que a su
vez considera el disefio y procedimientos de recoleccion de datos asi como la descripcién

de métodos utilizados por objetivos especificos.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados de la investigacion, las cuales estan

organizadas en tablas y graficos con sus interpretaciones respectivas.

En la parte final se presentan las conclusiones, las recomendaciones, la bibliografia y los
anexos. Los resultados descritos en las conclusiones evidencias que existen tres tipos de
relacion, las que tienen una tendencia baja, las que tienen una tendencia moderada y dos

de ellas que demuestran una correlacion significativa.

1
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CAPITULO |
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco teorico

El marco tedrico fue organizado en funcion de las dos variables de investigacion (clima

organizacional y desempefio docente) y los contenidos asociados a cada tematica.
1.1.1 Clima organizacional
1.1.1.1 Generalidades y origenes

El clima organizacional es un aspecto muy estudiado en estos ultimos tiempos, pues,
ante la pregunta de por qué algunas organizaciones o instituciones son las méas exitosas
y otras no, los estudiosos identificaron al clima organizacional como uno de los
factores que influyen en el desarrollo de una organizacion, por lo cual se hace
imprescindible su estudio en profundidad.

Segun la version de Gomez (2011), la psicologia organizacional, antes conocida como
‘Psicologia industrial’, se instituy0 formalmente en América Latina mas o menos
cuando comenzaba el siglo XX hasta posterior a la primera guerra mundial. Su
fortalecimiento comenz6 desde los afios de la segunda guerra mundial debido a que se
empezo a abordar de manera sistematica temas interesantes de organizacion, entre
ellos, la seleccion de personas adecuadas para los cargos y las formas de remuneracion

que se establecian como compensacion.

Segun Dessler (2009), y tiempo atras a este hecho, ya se habrian estado mencionado
tales temas. Por ejemplo, se cita la peticion de ayuda del ejército estadounidense

durante la primera guerra mundial que contribuy6 al nacimiento y desarrollo de la

2
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psicologia industrial. Ante la necesidad de seleccionar y clasificar a un gran nimero
de reclutas, fue un grupo de psicélogos comisionados para elaborar los instrumentos
de seleccion y pertinentes para identificar a personas con baja inteligencia para
excluirlos de los programas de adiestramiento militar. Esto se concretd con el disefio
de dos instrumentos psicométricos: el test Army Alpha para personas que sabian leer

y el test Army Betha, para iletrados.

También se tiene la version de Edel et al. (2007), cuya investigacidn sobre psicologia
organizacional contribuy6 en el fortalecimiento de esta disciplina ampliando la
cobertura de la misma hacia el bienestar laboral de los colaboradores, la forma como
se originaban las motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se
desarrollaban y las relaciones interpersonales de los mismos dentro de las

organizaciones.

La evolucién del clima organizacional, conforme Gomez (2011) sustenta que, cada
organizacion genera una cultura especifica y en esos términos busca a personas que se
adapten a ella y puedan desarrollar sus capacidades dentro de la misma, apoyando los
procesos Yy objetivos organizacionales. Y es alli donde entran a jugar un papel de suma
importancia, las estrategias de la psicologia organizacional, la cual se encarga de
identificar y conocer a las personas explorando sus motivaciones, asi como la mejor
forma de poner en juego las competencias que poseen, el buen manejo de un adecuado

clima organizacional que permita a los individuos adaptarse facilmente.

Por lo expuesto, analizaremos el concepto dado por diferentes autores, los cuales nos
ayudaran a identificar y comprender la importancia del clima en las instituciones u

organizaciones.
1.1.1.2 Definicion

Existen muchas definiciones respecto al clima organizacional; sin embargo, nosotros
elegimos el concepto que Mayor (2009) establece, por ser el concepto que mas se
adecla a nuestra investigacion. El autor sefiala que “el clima organizacional esta
definido como el conjunto de caracteristicas laborales y facilidades que se otorgan a
los servidores publicos y funcionarios para el desempefio de las funciones y

atribuciones que describen a una organizacion, que la distinguen de otras, que son

3

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

duraderas a lo largo del tiempo y que influyen sobre el comportamiento de las personas

que laboran en las entidades publicas...”

En ese mismo sentido, Brunet (2007), citado por Mayor (2009), define el clima
organizacional como “El conjunto de percepciones globales de los individuos sobre su
medio organizacional. El individuo al formar su percepcion del ambiente interno, actla
como un procesador de la informacién que usa, en relacién con los eventos reales y

caracteristicas de la organizacion ademas de sus propiedades como perceptor”.

Igualmente, Chiavenato (2001) explica que el clima organizacional puede ser definido
como “las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia
directa en los comportamientos de los empleados”. Cuando se dice cualidad o

propiedad tiene una connotacion mas motivacional y volitiva que prescriptiva.

Como podemos vislumbrar de los conceptos, el clima organizacional es la percepcion
que los trabajadores tienen respecto al conjunto de caracteristicas laborales y
motivacionales del ambiente organizacional y se comportan de acuerdo a esa
percepcion, es decir, dicha percepcion influye en el desempefio de las funciones de los
trabajadores. Consideramos que, al haber un clima organizacional satisfactorio, es
seguro que incrementara la productividad del docente y se sentird mas motivado a
desempefiarse de mejor manera desarrollando su talento; caso contrario, su desempefio

sera bajo.
1.1.1.3 Caracteristicas del clima organizacional

Luego de una revision exhaustiva sobre informacion referente al tema, nos quedamos
con lo que sefiala Rodriguez (2001), quien sefiala que el clima organizacional se

caracteriza por los siguientes elementos:

- Es permanente: las organizaciones guardan cierta estabilidad de clima
organizacional con ciertos cambios graduales.

- El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima organizacional
de una empresa.

- El clima organizacional de la empresa ejerce influencia en el compromiso e

identificacion de los trabajadores.

4
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- Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan
sus propios comportamientos y actitudes.

- Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima organizacional
de la misma 'y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

- Problemas en la organizacién como rotacién y ausentismo pueden ser una alarma
de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus empleados

pueden estar insatisfechos.
1.1.1.4 Dimensiones del clima organizacional

Los autores Litwin y Stringer (1978) sustentan la existencia de ocho dimensiones, las
cuales, segln ellos, explicarian el clima existente en determinada institucion u
organizacion. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de

la organizacion.
Tales son:
1.1.1.4.1 Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimiento, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la
organizacion pone énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informe inestructurado (Litwin y Stringer, 1978).

De igual forma, se puede decir que la estructura hace referencia a la forma en
que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las organizaciones en
cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos,

indistintamente de la posicién en el nivel.

En todo caso, se infiere de los datos tedricos que, la conformacion de una
adecuada estructura organizacional en una empresa comercial, o en el caso de
las instituciones educativas, conforme a la intencion tedrica del presente
estudio, facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, que resulta ser un
aspecto transcendental en cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir

de la mejor manera y garantizar el buen funcionamiento de la organizacion.

5
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1.1.1.4.2 Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. En la medida en que la
direccion que reciben es de tipo general y no estrecha (Litwin y Stringer,
1978).

Segln esta referencia y, desde la comprension normal, este aspecto
necesariamente va ligado a la autonomia en la ejecucion de la actividad
encomendada y guarda a su vez una estrecha relacion con el tipo de
supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a las personas a quienes se

les ofrece una determinada responsabilidad.

Concretamente, la responsabilidad docente en forma normal se estudia a
través de los atributos profesionales que deben tener o que se piensa deben
tener quienes se dedican al ejercicio de la docencia en el contexto de su ética
profesional, igualmente como una competencia que se debe poseer y como
parte esencial del trabajo que realiza en el aula y fuera de ella, como

complemento a su actividad profesional y misional.

Por ejemplo, la investigacion desarrollada por Hirsch y Navia (2015) se
orient6 a determinar los significados de ser un buen profesional en egresado
de dos instituciones de superior en México. Se obtuvo que la responsabilidad
es un rasgo relevante para definir la buena profesionalidad en los dos
contextos investigados (especialmente al realizar la indagacion por la via
cualitativa), sin embargo, tambiéen se sefiala que dicho rasgo puede estar
vinculado a una concepcién de que la accion de ensefiar se limita a poseer y
transmitir saberes mas que a poner en practica la responsabilidad en el

ejercicio profesional.

Otro trabajo interesante, corresponde a Salazar (2016), quien tuvo como
propdsito analizar las competencias docentes de los académicos de la
Universidad del Bio-Bio en Chile, desde la perspectiva académica y
estudiantil. El resultado evidencia que, conforme a la opinién de estudiantes
que respondieron la encuesta, la responsabilidad es la quinta competencia méas

importante que debe poseer el cuerpo docente, por encima de actividades

6
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como planificar e incluso la transmision de conocimientos. Sin embargo, de

acuerdo con el profesorado, la responsabilidad ocupa el primer lugar.
1.1.1.4.3 Recompensa

Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre la adecuacién de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

institucion utiliza mas el premio que el castigo (Litwin y Stringer, 1978).

En sentido estricto, se trata de establecer un salario justo y apropiado, acorde
con la actividad desarrollada y como corresponde para un docente. En todo
caso, constituye el primer incentivo en una relacién laboral, con mayor razén
en la de un docente, que siempre se ha sentido marginado de cuestiones

salariales y mantiene una permanente actitud reivindicativa.

No deja de ser importante y reiterar que a pesar de que el salario justo y los
resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los humanos
“reclamamos” algun reconocimiento adicional. Existe un buen nimero de
docentes que consideran injusto su salario, pero suficiente como para no
abandonar la vocacién asumida. Es asi que, desde un punto de vista
econdmico, el ejercicio profesional no conviene, pero desde una perspectiva
social y pedagogica, la perspectiva es otra y esa es la que se mantiene desde

mucho tiempo atras.
1.1.1.4.4 Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la institucion acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre directivos y subordinados (Litwin y Stringer,
1978).

El factor de relaciones, en concreto, se fundamentardn en el respeto
interpersonal a todo nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento en base
a la efectividad, productividad, utilidad y obediencia, todo en limites precisos,
sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés, el acoso laboral

(mobbing) y otros inconvenientes de cualquier naturaleza.
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En este caso, es conveniente citar el tema del eje de las relaciones
interpersonales que busca siempre promover el logro de relaciones positivas
entre los docentes (colegas) y con mayor intensidad, entre los docentes y los
estudiantes mediante la internalizacion personal de conocimientos, valores,
actitudes y habilidades que favorezcan la convivencia pacifica, en un marco
de respeto, honestidad, solidaridad, justicia, inclusién, equidad y valoracion

por el otro.

El logro de estos objetivos va llevar a las buenas relaciones entre las personas
y depende en gran medida de las experiencias de aprendizaje que el docente
promueva con los colegas y también disefie con los estudiantes de su salon.
Se trata en este caso de brindar oportunidad para aprender y analizar las
relaciones interpersonales propias y ajenas, de manera que logre resultados
de relaciones adecuadas con los otros (as) y tomar decisiones pertinentes,

considerando todos los valores posibles a disposicion de cada contexto.

Como dimension de la presente investigacion, las relaciones guardan
coherencia con las ideas que ofrecen autores como Silveria (2014) quien las
define como el conjunto de interacciones entre dos 0 mas personas que
constituyen un medio eficaz para la comunicacion, expresion de sentimientos

y opiniones.
1.1.1.4.5 Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la institucion 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 (Litwin y Stringer, 1978).

En resumen, esta relacionado con el apoyo oportuno, con el surgimiento y
mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes
relacionados a su vez con los objetivos de la institucion educativa, como parte

de un ambiente 6ptimo de clima institucional.

Se diria en todo caso que, uno de los objetivos mas buscados en el contexto
educativo es el de lograr que los estudiantes cooperen entre si. Sin embargo,

el trabajo cooperativo entre docentes es, en muchos casos, el primer modelo

8

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

o ejemplo a imitar por los estudiantes. No se puede solicitar cooperacion entre

estudiantes si esta no es visible entre los docentes.

Ultimamente, y sobre todo por el apremio de los ultimos adelantos
educativos, todo lo que es trabajo cooperativo esta asociado al trabajo por
competencias que demanda a los profesores desarrollar proyectos conjuntos.
Urge de esa manera presentar a los estudiantes ejemplos especificos de como
pueden trabajar de manera cooperativa los propios docentes de la misma
institucion o de diferentes centros educativos para llevar a cabo un
planteamiento metodoldgico novedoso que beneficie a ellos mismos y a los
estudiantes. De hecho, suena utopico, pero en cualquier momento debera

materializarse.

Segun Forés (2020), la cooperacién entre docentes es, de entre los diez
elementos clave de la neuroeducacién, el que mas influye en que las y los
estudiantes aprendan, porque significa que el profesorado se ha puesto de

acuerdo pensando en el bienestar de sus alumnos y alumnas.
1.1.1.4.6 Comunicacién y Conflictos

Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de la
organizacion escolar, asi como la facilidad que tienen las personas
trabajadoras de una institucion educativa, de hacer que se escuchen sus quejas
en la direccion, enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan,

aceptando las opiniones discrepantes (Litwin y Stringer, 1978).

El conflicto siempre se ha generado por las desavenencias entre los miembros
de un grupo en una entidad. Este sentimiento bien podra ser generado por
motivos diferentes, los cuales pueden estar relacionados con el trabajo, o bien
pueden asociarse con lo social y hasta podra darse entre trabajadores de un

mismo nivel o en la relacién con los superiores y los subalternos.

Se sabe que todas las instituciones educativas tienen estos problemas. Se
caracterizan por vivir diversos conflictos de distinta indole, de diferente
intensidad y entre diversos protagonistas. De hecho, se suscitan conflictos
entre profesores, entre profesores y estudiantes, entre profesores y director,
entre profesores y padres de familia, conflictos entre profesores y jefes,
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conflictos entre alumnos, entre padres de familia, conflictos entre toda la
comunidad escolar, lo cual es una muestra de las mdltiples situaciones

conflictivas entre quienes estamos inmersos en un contexto educativo.

Segin Fernandez (1992), paraddjicamente, hablar de conflictos puede
resultar para muchos docentes recordar situaciones tristes, dolorosas, no
deseables, situaciones que estan viviendo con angustia. Muchas de estas
vivencias se han suscitado debido a una escasa consideracion a la
transformacion del conflicto y como objeto de estudio, se comienza a vivir un
interés creciente. Reitera Gairin (1992) que, al hablar de conflicto, se requiere
desarrollar una vision alternativa fundamentada en valores publicos,
democraticos y colectivos, que sitle la existencia del conflicto como
elemento consustancial e insoslayable del fenomeno organizacional,
necesario para la vida en general y para el desarrollo organizativo de las

escuelas.

Para Jares (1991), el conflicto tiene una escasa resonancia en los estudios y
manuales clasicos de organizacion escolar, por ello, es de gran interés realizar
un analisis a la transformacion del conflicto y para ello se empezara por
clarificar la terminoldgica, de que se entiende por conflicto, y se trata de un
tipo de situacion en la que las personas o grupos sociales buscan o perciben
metas opuestas, afirman valores antagonicos o tienen intereses divergentes,
es decir, el conflicto es, en esencia, un fendmeno de incompatibilidad entre

personas o0 grupos dentro de una organizacion.

Un dato a tomar en cuenta, es la que se refiere a la concepcion tradicional del
conflicto, que lo califica como una confrontacion bélica, algo negativo, no
deseable, sindbnimo de violencia, rifia, pelea, discusion. A nivel popular hay
todo un vocabulario que se ha desarrollado para hablar del fendmeno de
conflictividad humana y, en consecuencia, como una situacién que hay que
corregir, y, sobre todo, evitar. Tal como sefiala Robbins (1987), refiriéendose
a los diversos grupos e instituciones sociales, “en todos los niveles, el

conflicto se considera negativo” (p. 301).
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1.1.1.4.7 ldentidad

Es el sentimiento de pertenencia a la institucion y que es un elemento
importante dentro del grupo de trabajo. En general es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la institucion (Litwin y Stringer,
1978).

Hoy dia la identidad se conoce como ‘Sentido de pertenencia’. Se puede
ampliar al concepto de orgullo de pertenecer a la una institucion y ser
miembro activo de ella, con la sensacion de estar aportando esfuerzos por
lograr los objetivos de la organizacion escolar. Por tanto, esta dimension
evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organizacion. Se trata de un
factor indicativo de cuan involucrados estan los profesores con los objetivos
de la entidad educativa, y qué tan orgullosos se sienten de formar parte de
dicha entidad.

Ruvalcaba-Coyaso y Herrera (2013), realizan un estudio con el objetivo de
explicar la identidad profesional a partir de la Teoria de la Identidad que surge
a partir de la Psicologia Social, en tanto supone una vision interaccionista
simbdlica que hace referencia a la tendencia de la sociedad a afectar el
comportamiento e influenciar al self (uno mismo). Segun esta vision, se
establece la identificacion de roles a partir del conocimiento que se tiene de

los mismos, en funcidn a las experiencias de interaccion social.

El self (uno mismo), dice que las identidades de rol, definidas como
autoconcepciones, autorreferentes y autodefiniciones que las personas
realizan de si mismas como consecuencia de las posiciones que el rol supone
en una categoria social, deben tener un rol que provea a la persona de un
significado que “va mas alla de la funcién”, permitiendo la diferenciacion o

distincion respecto a los demas ocupantes de roles diferentes.

Segun los propios Ruvalcaba-Coyaso y Herrera (2013), se deberian

considerar como areas fundamentales de la Teoria de la Identidad, la:

a) Identidad de rol,
b) significado de rol,
C) expectativas,
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d) negociacion,

e) autoafirmaciones.

En contraparte, Joyce (2007) propone la utilizacion de la Teoria de la
Identidad Social para explorar el fendmeno de identidad profesional. El
estudio supone la exploracion cuantitativa de la relacion entre la Identidad
Profesional de los trabajadores en el campo de una correccional juvenil y el
clima y cultura de la correccional. En este trabajo se hace referencia a la
comparacion que hace el individuo de si mismo respecto a otros como parte

del proceso de desarrollo de la “auto-definicion”.

El primer nivel de auto-definicion es llamado ‘ldentidad Personal’ en la que
se denotan atributos especificos y distintivos asociados a relaciones
interpersonales cercanas. Por su parte, la Identidad Social (o identidad grupal)
deriva de los grupos en los que el individuo se desenvuelve. Ademas, la
Identidad Personal se desarrolla a través de un proceso que comprende la
comparacion respecto a las caracteristicas personales y las caracteristicas del
grupo al que se pertenece. En este sentido, la percepcion individual de los
propios atributos respecto a los de los demas, establece la identidad. Los
resultados del estudio refieren que la Identidad Profesional ejerce una
moderada influencia en la relacion entre la congruencia de necesidades

psicoldgicas y la intencidn de continuar ejerciendo la profesién

Conviene iniciar con la definicién de ldentidad Profesional a la que hace
referencia King (2003), quien la define como una construccion a través de las
relaciones e interacciones entre las personas. Supone un proceso en constante
accion, el cual es recreado y negociado a partir de los roles que se adjudican
en cada situacion social. No obstante, la identidad profesional no es tan
flexible como la definicidon parece indicar. Se encuentra regulada por los
valores y expectativas relacionadas a la profesion, los cuales se adoptan a

partir de la socializacién del individuo en su ambiente de trabajo.

Alvez y Gazzola (2013) refieren que existe cierto consenso al considerar que
la Identidad Profesional discurre en valores, habilidades y conocimientos.
Esta supone ademas una sensacion de unidad entre los demas profesionales

en interaccion y la posesion de responsabilidad personal para con la profesion.
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Es decir, lo que dicen Alvez y Gazzola (2013) es que la identidad profesional

supone un referente colectivo respecto al estatus de la profesion.

En una primera publicacion en inglés, Alvez y Gazzola (2011) realizaron la
caracterizacion de estas dos perspectivas de la identidad profesional, siendo
la identidad profesional individual aquella que incluye los valores propios
respecto al trabajo, las habilidades, conocimientos, desarrollo personal,
logros, mejora, imaginacion e innovacion. Por otro lado, la identidad
profesional colectiva hace referencia al estatus de la profesion, la identidad
compartida, el rol universal de los miembros del grupo de profesionales y la
apreciacion de la historia de la profesion. Los resultados del estudio refieren
la posibilidad de un modelo explicativo de la identidad profesional bajo la

consistencia de 3 categorias:

a) El ndcleo de identidad,
b) Las influencias clave, y

c¢) Las influencias instrumentales.

1.1.1.4.8 Confort

Son los esfuerzos que realiza la direccidn para crear un ambiente fisico sano
y agradable (Litwin y Stringer, 1978). Sin embargo, el concepto y utilidad de

confort resulta ser importante en tiempos actuales.

Segun Nuevo-Spin (2019) en su articulo “El confort en el colegio: como
afecta el disefio al aprendizaje”, parte de una pregunta interesante, ¢cémo

afecta el disefio del colegio a los alumnos?

La teoria que desarrolla la autora, indica que las bases del confort en los
centros educativos estdn cambiando. Las aulas han empezado a redisefiar su
configuracién para fomentar el aprendizaje, estimular las experiencias
sensoriales y optimizar la sensacion de bienestar, lo cual involucra a los
estudiantes y a los docentes. Existen elementos que marcaran el futuro de la

arquitectura de los centros educativos y que maximicen el confort.

A lo largo de la historia, se han ido proyectando centros educativos con
caracteristicas mas parecidas a espacios disciplinarios que a lugares donde

13

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

liberar y absorber conocimientos. Ahora, esto ha cambiado gracias a un
disefio caracterizado por espacios polivalentes y abiertos, con mucha luz
natural, enfocados al confort interior y donde el color toma mayor
importancia con el objetivo de fomentar el pensamiento creativo. Asi son los
principales elementos de disefio y arquitectura que estan marcando el futuro
de la arquitectura de los colegios, y cémo influyen en el aprendizaje y en el

desarrollo de sus integrantes.

Los Centros multiconfort estaran basados en la sostenibilidad. Segin un
estudio realizado por la universidad britanica de Salford, la orientacion de las
clases, la luz, el ruido, la temperatura o la calidad del aire en cada aula
influyen hasta en un 25% en el rendimiento académico. Lo que ha propiciado
que asegurar el "multiconfort™ a través de la construccion sostenible, sea el

objetivo principal. Estos elementos multiconfort, son:

El confort térmico

o &

El confort acustico

El confort visual

o o

La calidad del aire interior

@

Espacios de aprendizaje

=h

Zonas comunes de socializacion

g. Integracion del exterior con el interior

Otro aspecto importante en el conforte, son las iniciativas a futuro de escuelas
modulares que, en paises como el nuestro, por el momento se convierten en
alternativas interesantes a la construccién solida de las estructuras modulares.

Esas iniciativas aportaran igualmente en el confort de las escuelas.

En algunos paises del mundo moderno, gracias a su breve tiempo de
construccidn, son la respuesta mas rapida y eficaz para satisfacer rapidamente

la creciente demanda de nuevas escuelas.

De otro lado, forma parte del confort, y lo manifiesta la autora Nuevo-Spin
(2018), la integracion del exterior en el interior. El objetivo ahora no es aislar,
sino integrar. Hay muchos proyectos que ya estan consiguiendo esta conexion

entre el exterior y el interior: grandes ventanales que sirven de asiento y que
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conectan la infraestructura (interna) con la infraestructura externa a la

institucion educativa.
1.1.2 Desempefio docente

Un docente de calidad es aquel que provee oportunidades de aprendizaje a todos los
estudiantes y contribuye, mediante su formacién, a construir la sociedad que

aspiramos para nuestro pais (MBDD, 2012).
1.1.2.1 Aspectos generales

Segun la Constitucion Politica del Pert (1993), el estado peruano garantiza la
existencia y ejercicio de la profesion docente, a la que considera carrera publica y
procura, junto con la sociedad, su evaluacion, capacitacion, profesionalizaciéon y

promocién permanentes.

La docencia es definida en documentos fundamentales de politica educativa, como
la Ley N° 28044, Ley General de Educacion, y la Ley N° 29944, Ley de Reforma
Magisterial, como una profesion de carécter ético, asociada a fines sociales, con
autonomia para desarrollar su trabajo en el marco del sistema y de la institucion
educativa y con responsabilidad sobre el proceso y el logro educativo de sus
estudiantes en cuanto individuos y en cuanto grupo.

En el documento mencionado, se especifica la misién del profesor, la cual es:

- Contribuir eficazmente en la formacién de los estudiantes en todas las dimensiones
del desarrollo humano.

- Planificar, desarrollar y evaluar actividades que aseguren el logro del aprendizaje
de los estudiantes.

- Trabajar en el marco del respeto de las normas institucionales de convivencia en la
comunidad educativa.

- Participar en la institucién educativa y en otras instancias con el fin de contribuir al
desarrollo del Proyecto Educativo Institucional y de los proyectos educativos Local,
Regional y Nacional.

- Colaborar con la familia, la comunidad y el Estado en la formacion integral del
educando. Prestar un servicio publico esencial dirigido a concretar el derecho de los

estudiantes y de la comunidad a una ensefianza de calidad, equidad y pertinencia.
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Por su parte, el Proyecto Educativo Nacional (2007), plantea transformar las
practicas pedagdgicas en la educacion basica (politica 7), y sefiala algunos criterios
de buenas practicas (politica 7.1). También propone asegurar el desarrollo
profesional docente, revalorando su papel en el marco de una carrera publica centrada
en el desempefio responsable y efectivo, asi como una formacion continua e integral

(objetivo estratégico 3)

Las practicas pedagogicas que influyen en el aprendizaje de los estudiantes se
consideran un factor clave de la labor profesional del maestro y revaloran la funcion
social que cumple la ensefianza. Sin embargo, las mencionadas practicas no han

ocupado un lugar central en los procesos formativos ni en la evaluacion docente.
1.1.2.2 La profesion docente

Son muchas las definiciones que se ha establecido sobre el tema docente. El
diccionario Larousse (2008) sefiala que docente es la persona que ensefia o instruye.
Ese es el concepto general que establece el diccionario mencionado; sin embargo,
hay que aclarar que para cumplir con la funcion de “Ensefar”, la persona debera
manejar basicamente dos tipos de conocimientos: el conocimiento académico o
erudito acerca de las disciplinas a ensefiar y el conocimiento didactico y
metodoldgico para tomar decisiones acerca de como ensefiar (Cuenca, 2011).

Por lo manifestado, se requiere que el docente conozca las estructuras conceptuales
del campo organizado del saber o disciplina que ensefia y las formas de produccion
y construccion de los conceptos sustantivos de esa disciplina. Requiere también
conocimiento acerca del sujeto del aprendizaje, es decir, de los procesos cognitivos,
afectivos y sociales que hacen posible aprender. Este conocimiento y el dominio de
la disciplina y sus métodos de elaboracion conceptual permiten tomar decisiones

fundamentadas acerca de qué y como ensefar.

En esa misma optica, el Ministerio de Educacion, en el Marco del Buen Desempefio
Docente (2012), expresa que, en estos tiempos el pais y el mundo requieren que la
profesion docente se resitle en los cambios que vienen sucediendo. En materia de
balance, la préctica de la docencia ha estado sujeta a un modelo de escuela que
promovia una relacion acritica con el conocimiento, propiciando una actitud y un

pensamiento dogmaticos. Una escuela en la que predominaba una cultura autoritaria
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sustentada en el ejercicio de la violencia y de la obediencia, es decir, una disciplina

heter6noma.

Como se puede ver, es imprescindible que el docente esté acorde a las ideas,
fundamentos y principios que hoy en dia rigen en el tema educativo, pues recordemos
que ya estamos en pleno siglo XXI y nos es posible que haya docentes con ideas
decimononicas dentro de las aulas. Debemos construir una escuela cercana a las
comunidades donde se desarrolla, pero también es importante que la escuela esté
abierta al mundo, a sus nuevas ideas y preparar a los estudiantes a desempefiar un
papel exitoso en un mundo que cada mas competitivo, por ello “la sociedad actual
pide a los educadores preparar a las nuevas generaciones para afrontar los desafios

de una sociedad futura atin en construcciéon” (MBDD, 2012).

En conclusién, manifestamos que estamos de acuerdo con lo que el Ministerio de
Educacién sefiala, reconociendo a la docencia como un quehacer complejo y que su
ejercicio exige una actuacion reflexiva, esto es, una relacion autonoma y critica
respecto del saber necesario para actuar, y una capacidad de decidir en cada contexto.
Ademas, es una profesion que se realiza necesariamente a través y dentro de una
dindmica relacional, con los estudiantes y con sus pares, un conjunto complejo de
interacciones que median el aprendizaje y el funcionamiento de la organizacion
escolar. También exige una actuacion colectiva con sus pares para el planeamiento,

evaluacion y reflexion pedagogica. Y es una funcién éticamente comprometida.
1.1.2.3 Dimensiones y dominios del desempefio docente

El Ministerio de Educacion del Peru, en trabajo compartido con diversas instituciones
y organizaciones educativas, ha construido el Marco del Buen Desempefio Docente
“MBDD?”, la cual fue aprobada con Resolucién Ministerial No. 0547 en el afio 2012.
Este documento es una herramienta estratégica de politica integral de desarrollo
docente, basado en una vision de docencia para el pais, donde define los dominios,
las competencias y los desempefios que caracterizan una buena docencia y que son
exigibles a todo docente de Educacion Bésica Regular del pais, constituyendo, por
ello, un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno
a las competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del pais, en
sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propdsito de lograr el aprendizaje

de todos los estudiantes. Tal como vemos, este documento constituye un gran avance
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en cuanto a los aspectos que debe basarse la evaluacion docente, he ahi precisamente

donde reside su gran importancia.

El documento mencionado contempla una estructura definida, las cuales estan
agrupados en cuatro dominios, nueve competencias docentes y cuarenta desempefos,
las cuales son especificos para guiar la practica docente, siendo medibles,
observables y suficientemente abiertos para dejar que el docente aplique sus estilos.
Segun el mismo documento, se entiende por dominio un ambito o campo del ejercicio
docente que agrupa un conjunto de desempefios profesionales que inciden

favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes.
Vayamos, ahora, a analizar cada uno de ellos:
1.1.2.3.1 Dominio I. Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la planificacion del trabajo pedagdgico 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 pedagdgicos y
disciplinares, asi como la seleccion de materiales educativos, estrategias de

ensefianza y evaluacion del aprendizaje.
1.1.2.3.2 Dominio Il. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque
que valore la inclusion y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la
mediacion pedagogica del docente en el desarrollo de un clima favorable al
aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacién permanente de sus
estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias metodologicas 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.
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1.1.2.3.3 Dominio I11. Participacion en la gestion de la escuela articulada

a la comunidad

Comprende la participacién en la gestién de la escuela o la red de escuelas
desde una perspectiva democratica para configurar la comunidad de
aprendizaje. Refiere la comunicacion efectiva con los diversos actores de la
comunidad educativa, la participacién en la elaboracién, ejecucion y
evaluacion del Proyecto Educativo Institucional, asi como la contribucion al
establecimiento de un clima institucional favorable. Incluye la valoracion y
respeto a la comunidad y sus caracteristicas y la corresponsabilidad de las

familias en los resultados de los aprendizajes.

1.1.2.3.4 Dominio IV. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y
desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion
sistematica sobre su practica pedagogica, la de sus colegas, el trabajo en
grupos, la colaboracién con sus pares y su participacion en actividades de
desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los procesos y resultados
del aprendizaje y el manejo de informacidon sobre el disefio e implementacion

de las politicas educativas a nivel nacional y regional.
1.1.2.4 Evaluacion del desempefio docente:

Considerando que el desarrollo de las competencias docentes es un proceso que se
requiere trabajar paulatinamente, se han identificado y priorizado los siguientes
dominios, competencias y desempefios del Marco del Buen Desempefio docente. A

saber:
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Tabla 1

TESIS EPG UNA - PUNO

Dominios, competencias y desempefios del MBDD.

Dominio

Competencia

Desempefio

Dominio 1

Preparacion
para el
aprendizaje
de los
estudiantes

Dominio 2

Competencia 1

Conoce y comprende las
caracteristicas de todos sus
estudiantes y sus contextos,
los contenidos disciplinares
que ensefia, los enfoques y
procesos pedagogicos, con el
propésito  de  promover
capacidades de alto nivel y su
formacion integral.

Competencia 2

Planifica la ensefianza de
forma colegiada garantizando
la coherencia entre los
aprendizajes que quiere lograr
en sus estudiantes, el proceso
pedagdgico, el uso de los
recursos disponibles y la
evaluacion, en una
programacion curricular en
permanente revision.

Competencia 3

Desempefio 1

Demuestra conocimiento y
comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales y

evolutivas de sus estudiantes
Desempefio 3

Demuestra conocimiento actualizado y
comprension de las teorias y préacticas
pedagdgicas y de la didactica de las
areas.

Desempefio 4

Elabora la programacion curricular
analizando con sus compafieros el plan
mas pertinente a la realidad de su aula,
articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las
caracteristicas de los estudiantes y las
estrategias y medios seleccionados.

Desempefio 6

Disefa creativamente procesos
pedagdgicos capaces de despertar la
curiosidad, interés y compromiso en los
estudiantes para el logro de los
aprendizajes previstos.

Desempefio 7

Contextualiza el disefio de la ensefianza
sobre la base del reconocimiento de los
intereses, nivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural de sus
estudiantes.

Desempefio 11
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Ensefanza
para el
aprendizaje
de los
estudiantes

Dominio 3

Participacion
en la gestion
de la escuela
articulada a
la comunidad

Crea un clima propicio para el
aprendizaje, la convivencia
democratica y la vivencia de
la diversidad en todas sus
expresiones, con miras a
formar ciudadanos criticos e
interculturales.

Competencia 4

Conduce el proceso de
ensefianza con dominio de los
contenidos disciplinares y el
uso de estrategias y recursos
pertinentes para que todos los
estudiantes  aprendan, de
manera reflexiva y critica,
todo lo que concierne a la
solucion de problemas
relacionados con sus
experiencias e intereses.

Competencia 5

Evalia permanentemente el
aprendizaje de acuerdo con los
objetivos institucionales
previstos, para tomar
decisiones y retroalimentar a
sus estudiantes, teniendo en
cuenta las diferencias
individuales.

Competencia 6

Participa activamente con
actitud democratica, critica y
colaborativa en la gestion de
la escuela, contribuyendo a la
construccién y mejora
continua del PEI

TESIS EPG UNA - PUNO

Construye, de manera asertiva Yy
empatica, relaciones interpersonales
con y entre los estudiantes, basados en
el afecto, la justicia, la confianza, el
respeto mutuo y la colaboracion.

Desempefio 15

Resuelve conflictos en didlogo con los
estudiantes sobre la base de criterios
éticos, normas concertadas de
convivencia, cddigos culturales.

Desempefio 22

Desarrolla estrategias pedagogicas vy
actividades de aprendizaje que
promuevan el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los
motiven a aprender.

Desempefio 23

Utiliza recursos y tecnologias diversas,
accesibles y el tiempo requerido en
funcién del proposito de la sesion de
aprendizaje.

Desempefio 25

Utiliza diversos métodos y técnicas que
permiten evaluar en forma diferenciada
los aprendizajes esperados, de acuerdo
con el estilo de aprendizaje de los
estudiantes.

Desempefio 30

Interactla con sus pares
colaborativamente y con iniciativa,
para intercambiar experiencias,
organizar el trabajo pedagdgico,
mejorar la ensefianza y construir de
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manera sostenible un clima
democratico en la escuela.

Competencia 7 Desempefio 33

Establece  relaciones de Fomenta respetuosamente el trabajo
respeto,  colaboracion y colaborativo con las familias en el
corresponsabilidad con las aprendizaje de los estudiantes,
familias, la comunidad. reconociendo sus aportes.

Fuente: Marco del buen desempefio docente

1.1.3 Relacion entre clima organizacional y el desempefio docente

El Clima Organizacional tiene gran importancia para las instituciones educativas, donde
se realizan actividades de ensefianza-aprendizaje y en la cual se requiere brindar calidad
educativa. Por ello, consideramos que el clima organizacional tiene estrecha relacion con
el desempefio docente, puesto que en las instituciones educativas se generan relaciones
interpersonales entre los miembros de la comunidad educativa, generando un
determinado clima, el cual, si es positivo favorece al buen desempefio, caso contrario, se

convertird en un factor negativo.
1.2 Antecedentes de la investigacion

En el proceso de busqueda de informacion se ha encontrado diversas investigaciones
relacionadas con el Clima Organizacional y/o el Desempefio Docente, desde
investigaciones nacionales e internacionales, las cuales son de mucha importancia para el

trabajo de investigacion que me he propuesto realizar.
1.2.1 En el ambito internacional

El trabajo de Ferndndez (2006), titulado “Clima organizacional y supervision del
desempefio docente en Instituciones de Educacion Basica”, comprobd que existe en
grado débil una relacién entre el Clima organizacional y el desempefio docente en
Instituciones de Educacion Baésica del circuito N° 1 del Municipio de Maracaibo,
siendo ello indicativo de que las fluctuaciones de una de las variables de estudio, no
causan fluctuaciones sustanciales en la otra variable, no estando vinculados sus

comportamientos.
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Medina (2017) en su tesis “Incidencia del clima organizacional en el desempefio
docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito”,
concluyé que, en la suma de las dos mediciones, de las seis variables de clima
organizacional, cinco influyen de manera positiva baja o0 muy baja en el desempefio
docente, mientras que la variable recompensa, presenta una incidencia negativa muy
baja. Con este resultado se podria inferir que los docentes perciben como un riesgo
critico que la organizacion no les recompense de acuerdo a su desempefio y logro de

resultados, sin embargo, este factor del clima no incide en su desempefio.

Arenas (2017), en su tesis “Clima organizacional para el desempefio exitoso de la labor
docente. Reto de la funcion orientadora”, tuvo como conclusiones de la investigacion
que: 1) Con respecto al analisis de los factores del clima organizacional en el
desempefio laboral, que sirvio de base para la primera dimension liderazgo, se revelo
a traves de los indicadores que la miden (Liderazgo autocratico y liderazgo
democratico) que existe un alto porcentaje de alta necesidad en estos indicadores, por
lo cual es un factor determinante en el mejoramiento del clima organizacional en el
desempefio laboral. 2) En este mismo orden de ideas, la segunda dimensién
Comunicacion, revel6 a traves de los indicadores que la miden (Comunicacion con el
jefe, Comunicacion asertiva) que existe un alto porcentaje de considerable necesidad
en estos indicadores, por lo que esta dimensién es un elemento determinante en el

mejoramiento del clima organizacional en el desempefio laboral.

Belizan (2015), en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
docentes pertenecientes al sector publico y privado”, para la Universidad Abierta
Interamericana de Buenos Aires, Argentina. Los resultados demuestran que existen
relaciones estadisticamente significativas entre las variables observadas (satisfaccion
laboral y clima organizacional) en los docentes de la muestra, confirmandose la

hipdtesis planteada con anticipacion.

El estudio de Zans (2016), titulado “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua”, y presentado para la
Universidad Nacional Autonoma de Managua, Nicaragua. Los resultados obtenidos
indican que los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran que

el mejoramiento el Clima Organizacional Incide de manera positiva en el Desempefio
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Laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo

que consideran gue se debe cultivar.
1.2.2 En el &mbito nacional

Mendoza (2011), sustenta la tesis titulada “Relacion entre clima institucional y
desempefio docente en Instituciones Educativas de Inicial de la red N° 9 - Callao”,
demostrd la siguiente conclusion: existe relacion significativa entre clima institucional
y el desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la Red N° 9-Callao,
apreciando una correlacion moderada entre las variables, por lo que se concluye que a

mejor clima institucional mejor es el desempefio docente.

Ortiz (2017), presenta resultados de la investigacion “Clima organizacional y
desempefio docente en la institucion educativa 148 ‘Maestro Victor Raul Haya de la
Torre’ del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017”. Las conclusiones
generales del estudio fue que, existe una relacién positiva segun rho de Spearman =
0,800 entre las variables: Clima organizacional y desempefio docente. Este grado de
correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de
correlacion muy alta. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor
a 0,01 lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Bobadilla (2017), desarrollo el estudio titulado “Clima organizacional y desempefio
laboral en Institutos Superiores Tecnoldgicos de Huancayo”, presentado para la
Universidad Nacional del Centro (UNCP). Los resultados presentan la siguiente
conclusion: se comprobO que existe relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral en Institutos Superiores Tecnoldgicos de Huancayo. Esta relacién
se determind con la prueba estadistica de Chi cuadrada, a través de la prueba de
hipdtesis. La prueba confirma la existencia de la relacion entre las variables, porque
los datos expresan una Chi calculada (0,8199) mayor que la Chi tedrica (0,711), con
un nivel de significancia de o = 0,05 y gl= 4, lo que permite rechazar la hipotesis nula

y aceptar la hipétesis alterna.

Pastrana (2017), hizo una investigacion titulada “Relacion entre clima organizacional
y el desempefio docente en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano, sede San
Miguel-Lima”. Los resultados del estudio presentan la siguiente conclusién general:
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al establecer correlaciones entre las variables, se hallé que a pesar de que el clima
organizacional se caracteriza por la presencia de bajos niveles en sus cuatro
dimensiones, esta no afecta de forma directa en el desempefio de los docentes, para
quienes su desempefio es satisfactorio. Sin embargo, la afectacion es indirecta; pues, a
medida que el clima organizacional mejora, el desempefio laboral de los docentes,

también lo hace.

Gutiérrez (2016) hizo una investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio
docente en una Institucion Educativa Ptblica y Privada” con el propésito de establecer
el grado de relacion que existe entre estas dos variables. Los resultados del estudio
presentan la siguiente conclusién general: el clima organizacional tiene relacion
significativa con el Desempefio Docente en la Institucién Educativa Publica Fe y
Alegria N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institucion Educativa Privada
Salamanca del distrito de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2016 (Con un p < 0,05,y Rho
de Spearman = 0.859 correlacion positiva considerable).

Ramos (2018), hizo una investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio
docente en la institucion educativa N° 6038, UGEL 01, 2018, con el proposito de
determinar la relacién entre las variables. Los resultados del estudio presentan la
siguiente conclusion general: se determin0 que existe una relacion directa, moderada
y significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en la institucion
educativa N° 6038, Ugel 01, 2018; habiéndose obtenido un Rho de Spearman = 0,485
y un nivel de significancia=0,000.

Pajuelo (2018), hizo una investigacion titulada “Clima organizacional y la gestion del
desempefio docente en el colegio honores de San Martin de Porres, 2018” cuyo
objetivo principal fue evaluar el grado de relacion que existe entre las variables. Los
resultados del estudio presentan la siguiente conclusion general: respecto a la
correlacion existente entre el clima organizacional y desempefio docente, se ha
determinado que existe una relacién bastante positiva 0,111, con lo cual queda
demostrado que el clima organizacional influye directamente en el desempefio

docente.

Huashuayo y Flores (2017), realizaron la tesis denominada “Clima organizacional y
desempefio laboral de docentes en la institucion educativa N° 54313 de Ancobamba —
Chapimarca - provincia de Aymaraes — 2017”, cuyo resultado presenta la siguiente
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conclusion general: se concluye que estadisticamente existe una relacion significativa
entre la variable 1 y variable 2 en la I.E. Nro. 54313 de Ancobamba Chapimarca de la
provincia de Aymaraes, puesto que a medida que aumentan los valores de la variable
clima organizacional aumentard de forma significativa los valores de la variable

desempefio laboral.

Castro y Meza (2018), ejecutaron la tesis denominada “Clima organizacional y
desempefio docente, en los colegios Adventistas de la Asociacién Peruana Central
Este: Lima, 2018, con el objetivo fue determinar en qué medida existe relacion entre
las variables. Los resultados del estudio presentan la siguiente conclusion general:
respecto al objetivo principal se concluye que existe una correlacion directa r =0, 430
y significativamente p = 0,000 entre clima organizacional y desempefio docente de los
colegios adventistas de la APCE, siendo que a mejor clima organizacional mejor sera

el desempefio de los docentes.

Navarro (2020) desarrollé la tesis “Clima organizacional y desempefo docente en el
colegio emblematico Mateo Pumaccahua de Sicuani”, con el objetivo de determinar la
relacién existente entre las variables. Se tuvo que el valor del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman fue de 0,722, y teniendo en cuenta que el nivel de significancia
fue inferior a 0,050; se concluyo que existe una correlacion directa y positiva entre el

clima organizacional y desempefio docente.

Campana (2018), desarroll la tesis denominada “Compromiso organizacional y
desempefio docente en la institucion educativa Uriel Garcia del cusco, 2018, cuya
finalidad fue el analizar la relacion entre las variables. Procesada la informacion
estadisticamente, los resultados permitieron concluir con un nivel de confianza del
95%, que, si existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y
desempefio docente en aula en la Institucion Educativa Uriel Garcia del Cusco, segln

la prueba de chi cuadrado.

Cerdan (2015) desarroll6 la tesis denominada “Relacion del clima institucional y
rendimiento laboral de los docentes en la institucion educativa Simoén Bolivar, Cusco
2015, Teniendo como conclusiones que, el nivel de clima institucional es bueno y
significativo, puesto que el 70.0% tuvo una opinién de bueno, complementada con el
22.5% de los docentes que opinan es regular, y el 7.5% de los mismos que aducen que

es excelente el nivel de clima institucion en dicho centro. Los resultados que se
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obtuvieron en la tabla N° 20 se pudo determinar que el nivel de rendimiento laboral es
bueno y significativo en los docentes de la institucion educativa Simon Bolivar, esto
porque el 72.5% de los profesores opinaron que su rendimiento es bueno, del mismo
cuadro se pudo obtener que el 22.5% opino que es excelente.

Teves (2016), desarrolld la tesis “Relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del docente del instituto superior de educacion publico ‘La Salle’
de Abancay”, cuyo proposito fue determinar la relacion que existe entre las variables.
Se reporta un coeficiente de 0,61312 0 61,3% segun el indice de Spearman; por tanto,
se concluye que existe una correlacion positiva moderada. Asimismo, se acepta la
hipétesis alterna o de investigacién, porque el valor t calculada es mayor que el valor
de tablas (27,871 > 1,7207).

Canaza (2019), desarroll¢ la tesis denominada “Clima organizacional y desempefio
docente segln la percepcion del estudiante en el Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Clorinda Matto de Turner de Calca”, quien llegé a la conclusion que,
existe relacion directa significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente segun la percepcion de los estudiantes; pues, segun la correlacién de Rho de
Spearman, existe un valor es 0.479, por la cual se establece como moderada la relacién

entre las variables.

Janqui (2020), desarrollo la tesis “Estilo de liderazgo directivo y el desempefio docente
en instituciones educativas del nivel inicial y primaria de la red educativa de
Rondocan, ugel Paruro, 2018, cuya conclusion sefala que existe una correlacion alta
entre el estilo de liderazgo directivo y el desempefio docente en las Instituciones
Educativas del Nivel Inicial y Primaria de la Red Educativa Rondocan, UGEL Paruro,
2018. Este hecho se demuestra con la prueba del chi cuadrado aplicado que da como
resultado (0.0724) el que permite sefialar que existe correlacion alta entre los estilos

de liderazgo directivo y el desempefio docente.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Identificacion del problema

La presenta investigacion considera como titulo de Tesis “Clima organizacional y

desempefio docente en las Instituciones del nivel primario del distrito de Calca, 2019”

En ese entender, consideramos que el clima organizacional es un factor importante para
conseguir logros educativos; sin embargo, tal como sefiala Mayor (2009), en la actualidad
las organizaciones, sobre todo las educativas, estdn inmersas en un medio muy inestable
debido, entre otros factores, al rapido desarrollo de la tecnologia y la informacion, al
cambio continuo del conocimiento, a la aparicion de nuevos modelos de administracion
y gestion, donde se prioriza los objetivos, los resultados y su medicion correspondiente
para ver su desarrollo. Esta situacion de inestabilidad de las organizaciones educativas se
debe también a los rapidos cambios sociales, econdmicos y politicos que sufrimos en la
actualidad. Por todo ello, tal como sefialan Canchén et al. (2013) hoy, mas que nunca, se
reconoce la importancia del clima escolar como objeto de estudio para explicar la

dindmica de las instituciones.

En la region del Cusco, concretamente en la provincia de Calca, el problema del clima
organizacional en los ultimos afios ha sido recurrente, evidenciado en el hecho de que la
mayoria de miembros de las instituciones no se sienten comprometidos con ella,
mostrando indiferencia al logro de los objetivos institucionales. Es claro que, tal como lo
sostiene Chiavenato (2005), existe una interrelacion entre las instituciones y las personas,
habiendo dependencia entre ellas, pues las personas dependen de las organizaciones en

que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individiales, y a su vez se puede
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decir, que las organizaciones dependen del estado emocional y del compromiso de sus

miembros para el logro de sus objetivos

La mayoria de las instituciones educativas a nivel local, no ofrecen a las personas que
laboran alli, las condiciones necesarias para un dptimo desempefio de sus funciones; por
ejemplo, segun el ultimo reporte del Censo sobre infraestructura escolar (2016), emitido
por lo directores de las instituciones educativas, da como resultados que el 70% de los
locales escolares no cuentan con aulas 6ptimas y el mobiliario necesario para el trabajo

pedagogico.

En la actualidad, el aprendizaje de los nifios y nifias es una preocupacion de los docentes,
padres de familia, de las autoridades y de la sociedad en su conjunto, por ello, la atencion
y la exigencia se centra en el desempefio docente. Segun el Informe N° 035 (2016), del
Area de Gestion Pedagdgica de la Unidad de Gestion Local de Calca, la mayoria de los
docentes no logran los desemperios del Marco del Buen Desempefio Docente. Igualmente,
la mayoria de los estudiantes no han desarrollado 6éptimamente sus competencias
comunicativas y de resolucion de problemas, no son involucrados en el desarrollo de la
clase y todo ello porque la metodologia de la clase aplicada por el docente no se ajusta a

las caracteristicas de aprendizaje de los estudiantes.

Segun los resultados de la Evaluacion Censal de Estudiantes (2016), se aprecia que solo
4 de 10 nifios y nifias son capaces de comprender lo que leen o resolver problemas
matematicos, si bien es cierto que hay cierta mejoria en comparacion con los resultados
del afio 2014, aun se siente que dichos resultados aun son insuficientes con los objetivos
propuestos. ;Y qué factor no esta permitiendo un despegue de los resultados en la ECE?

Por tal motivo los estudios de clima organizacional y su relacion en el desempefio docente
resultan imprescindibles, porque nos dara una explicacion objetiva sobre el nivel de
relacién que existe entre estas dos variables. Igualmente, se planteara alternativas que
propicien en los docentes expresar su opinion sobre el funcionamiento de la organizacion

y como se sienten en ella.
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2.2 Enunciados del problema
2.2.1 Problema general

¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y el desempefio docente en las

Instituciones Educativas del nivel primario en el distrito de Calca, 2019?

2.2.2 Problemas especificos

a) ¢Qué relacion existe entre la dimension de estructura en el clima organizacional
y el desempefio docente en las instituciones educativas del Nivel Primario, del
distrito de Calca, 2019?

b) ¢Cual es la relacion que se evalla entre la dimension de responsabilidad en el
clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del
Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019?

c) ¢De qué manera se relaciona la dimension de recompensa en el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del Nivel
Primario, del distrito de Calca, 2019?

d) ¢Como se correlaciona la dimension de relaciones en el clima organizacional y
el desempefio docente en las instituciones educativas del Nivel Primario, del
distrito de Calca, 2019?

e) ¢Qué relacion hay entre la dimension de cooperacion dentro del clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del Nivel
Primario, del distrito de Calca, 2019?

f) ¢Cuél es el nivel de relacion entre la dimensién de comunicacién y conflictos en
el clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019?

g) ¢De qué manera se relaciona la dimension de identidad en el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del Nivel
Primario, del distrito de Calca, 2019?

h) ¢Qué relacion se evalla entre la dimension de confort dentro del clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del Nivel
Primario, del distrito de Calca, 2019?
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2.3 Justificacion

La presente investigacion, denominada “Clima organizacional y desempefio docente en
las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de Calca, 20197, tiene suma
importancia en cuanto a los aspectos administrativo y pedagdgico, pues analizara la
relacion que existe entre las dos variables, conocer las causas y consecuencias que
generan un mal clima organizacional. Todo esto permitira tomar decisiones pertinentes

en cuanto al mejoramiento del clima organizacional

Creemos que existe relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el
desemperio docente en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Calca,
pues, tal como sefiala Mayor (2009), el desarrollo y logro de resultados de las
organizaciones depende en gran parte de sus recursos humanos, recurso “motor” que
permite incrementar la competitividad de la organizacion, logrando sinergia entre lo
econdmico y lo social, después de todo, es considerado como el capital intelectual en el
cual debe invertirse cada dia mas; por lo tanto, requiere buenas condiciones de trabajo, o
requiere un buen clima organizacional para enfrentar con éxito la competencia y

aprovechar al maximo los recursos tecnoldgicos y materiales de que se dispone.

El presente trabajo de investigacion trata de establecer una explicacion sobre la relacion
gue existe entre las variables y asi promover procedimientos que contribuyan a mejorar
las relaciones personales en las instituciones educativas del nivel primario. En ese
entender, Gomez (2009) explica que las instituciones educativas constituyen un escenario
organizacional particular, donde el clima organizacional es afectado por una serie de
condiciones especiales que no se registran en otros contextos empresariales. Para este
autor, y concuerdo con ello, si una institucion educativa desea ser satisfactoria y
productiva, debe disponer de las condiciones a sus miembros para satisfacer sus
necesidades basicas y segun esta posicion el clima organizacional educativo, es un medio

y un fin en si mismo (Alvarez, 1992).
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2.4 Objetivos
2.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
docente en las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de Calca,
2019.

2.4.2 Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre la dimension de estructura en el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel
primario, del distrito de Calca, 2019.

b) Definir la relacion evaluada entre la dimension de responsabilidad en el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del
Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

c) Demostrar de qué manera se relaciona la dimension de recompensa en el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del
Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

d) Establecer como se correlaciona la dimension de relaciones en el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del
Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

e) Evidenciar la forma de relacion entre la dimension de cooperacién dentro del
clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

f) Definir como es el nivel de relacion entre la dimensién de comunicacion y
conflictos en el clima organizacional y el desempefio docente en las
instituciones educativas del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

g) Establecer de qué manera se relaciona la dimension de identidad en el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del
Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

h) Demostrar la relacion que se evalla entre la dimension de confort dentro del
clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.
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2.5 Hipotesis
2.5.1 Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Docente en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Calca,
2019.

2.5.2 Hipotesis especificas

a) Se comprueba una relacion significativa entre la dimension de estructura en el
clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del nivel primario, del distrito de Calca, 2019.

b) Se comprueba una relacion significativa entre la dimensién de responsabilidad
en el clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel primario, del distrito de Calca, 2019.

c) Se define la existe de una relacion importante entre la dimension de
recompensa en el clima organizacional y el desempefio docente en las
instituciones educativas del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

d) Existe una correlacién moderada entre la dimension de relaciones en el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del
Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

e) Se evidencia una relacion alta entre la dimension de cooperacion dentro del
clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

f) Existe un nivel de relacion significativa entre la dimension de comunicacion y
conflictos en el clima organizacional y el desempefio docente en las
instituciones educativas del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

g) Hay un grado de relacion importante entre la dimension de identidad en el
clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

h) Se demuestra una relacion moderada entre la dimensién de confort dentro del
clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del Nivel Primario, del distrito de Calca, 2019.

Cabe indicar que el sistema de variables considerada es de la siguiente manera
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Tabla 2
Sistema de variables.

Variable Dimension Indicador Escala
Variable 1: Estructura - Los directivos le dieron a conocer sus deberesy Escala de
Clima derechos como integrante de la institucién. item:
Organizacio - Percibe que las normas institucionales ayudan - Nunca
nal al desarrollo eficiente de su labor. - Pocas

- Percibe que todos los integrantes de su  veces
institucion cumplen con las normas. - Casi

- Nos controlan demasiado, como si buscaran  siempre
culpables. - Siempre

Responsabilid
ad individual

Los directivos dan autonomia para tomar

decisiones utilizando nuestro propio criterio.

Siente que las decisiones que toman los Escalade
directivos le ayudan a cumplir con sus dimension:
responsabilidades. - Baja
Recompensa - Esté contento(a) con la remuneracion mensual. - Media

- La institucion hace reconocimientos especiales - Alta

a los docentes que tienen buenos resultados y

Muy alta
por la labor extraordinaria que realizan.

Relaciones Los directivos establecen todas las relaciones de

trabajo necesarias para que las actividades del
grupo se ejecuten.

Las actividades se desarrollan bien, existiendo

buenas relaciones entre docentes y estudiantes.

Existen buenas relaciones de trabajo entre los

docentes de la Institucion
Cooperacion - Trabajamos en conjunto en las actividades
organizadas por la institucion
- Algunos profesores forman grupos cerrados y

no dejan que nadie mas se integre.

Existe un espiritu de ayuda y apoyo mutuo entre
los directivos y empleados del grupo.

Comunicacion - El director sabe escuchar y habla con claridad.
y solucion de
conflictos
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Los directivos nos mantienen informados y dan
oportunidades para opinar acerca de los nuevos

planes que se quieren llevar a cabo.

Los directivos aceptan las sugerencias que

damos para que el trabajo marche mejor.

Los directivos dan facilidad para hacer que

nuestras sus quejas y reclamos se escuchen

Existe la oportunidad para que se enfrenten y
solucionen los problemas tan pronto surjan,
pero con orden y respeto

Identidad - Los comparfieros se preocupan porque la

institucién proyecte una buena imagen.

Estamos orgullosos de pertenecer a esta
institucion.
- Nos sentimos comprometidos para el logro de

los objetivos institucionales.

- ici j u
Confort Las condiciones de trabajo son adecuadas para

el desarrollo de mis labores

- Se siente comodo con la infraestructura fisica

donde trabaja (Oficina, laboratorios, etc.)
Variable 2: Preparacion - Demuestra conocimiento y comprension de las  Escala de
Desempefio ~ Parael caracteristicas individuales, socioculturales y item:
Docente aprendizaje de

los estudiantes evolutivas de sus estudiantes. - Nunca

Demuestra conocimiento y comprension de las - Pocas
teorias y précticas pedagdgicas y de la didactica  veces

de las areas que ensefa. - Muchas

Elabora la programacion curricular analizando  veces
con sus comparfieros el plan mas pertinente a la - Siempre
realidad de su aula, articulando de manera

coherente los aprendizajes que se promueven

- Disefia creativamente procesos pedagogicos Escala de
capaces de despertar la curiosidad, interés y dimension:
compromiso en los estudiantes. - Baja

Contextualiza el disefio de la enseflanza sobre - Media

reconocimiento del interés, nivel de desarrollo, - Alta

estilos de aprendizaje de sus estudiantes.
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Ensefianza - Construye, de manera asertiva y empatica, - Muy alta
para el

aprendizaje de
los estudiantes

relaciones interpersonales con y entre los
estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la

confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

Resuelve conflictos en dialogo con los
estudiantes sobre la base de criterios éticos,
normas concertadas de convivencia, c6digos

culturales y mecanismos pacificos.

Desarrolla  estrategias  pedagégicas Yy
actividades de aprendizaje que promuevan el
pensamiento critico y creativo en sus

estudiantes y que los motiven a aprender.

Utiliza recursos y tecnologias diversas,
accesibles y el tiempo requerido en funcion del

proposito de la sesion de aprendizaje.

Utiliza diversos métodos y técnicas que
permiten evaluar en forma diferenciada los

aprendizajes esperados.

Participacion - Interactla colaborativamente y con iniciativa,
en la gestion para intercambiar experiencias, organizar el
de la escuela trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y

articulada a la construir un clima democrético en la escuela.
comunidad - Fomenta  respetuosamente el  trabajo
colaborativo con las familias en el aprendizaje

de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

La escala de valoracion por item, dimension y variable, se define en la siguiente tabla

descriptiva:

Tabla 3

Escala de valoracion.
Escala por item  Escala por dimension Escala por variable
Nunca Mala, baja Mal, malo
Pocas veces Regular, Regular
Casi siempre Buena, normal Buen, normal
Siempre Muy buena, excelente Muy buen, excelente
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CAPITULO 11l
MATERIALES Y METODOS

El capitulo referido a materiales y métodos describe el tipo, disefio, poblacion, muestra,
métodos y técnicas de investigacion, plan de recoleccion y tratamiento de datos, y el plan

de anélisis y prueba de hipotesis.
3.1 Lugar de estudio

El lugar de estudio es el distrito de Calca, ubicado en la provincia de Calca, creado el 21
de junio de 1825. Segun el plan de desarrollo concertado al 2013 del distrito de Calca, en
el tema educativo, es mejorar la calidad educativa de la poblacién a partir de los siguientes

programas:

e Programa de creacion, mejoramiento de infraestructura, y equipamiento de
instituciones educativas de Ttio Grande, Totora, Huaran, etc.

e Programa de fortalecimiento de capacidades de docentes de Educacion Basica
Regular EBR, estableciendo convenios de cooperacién inter-institucional.

e Creacion e implementacion de la biblioteca municipal y centro de computo.
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Figuﬁ::l~ 1. Mapa del distrito de Calca.
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Educativamente, el distrito de Calca tiene la siguiente cantidad de instituciones educativas

por tipo de gestion.

Tabla 4
Distrito de Calca: cantidad de I1.EE. por tipo, area, etapa y nivel (2017).

Area Geogréafica  Tipo de Gestion Total

e s el Urbana Rural Publica Privada

Inicial - Jardin 10 17 23 4 27
Inicial No Escolarizado 14 14 14
Basica Especial - Inicial 1 1 1
Bésica Alternativa — Inicial e Intermedio 2 1 1 2
Inicial — Cuna Jardin 1 1
Primaria 11 16 23 4 27
Bésica Especial - Primaria 1 1 1
Secundaria 6 4 8 2 10
Bésica Alternativa - Avanzado 2 1 1 2
Bésica Especial 1 1 1
Superior Formacion Acrtistica 1 1 1
Superior Tecnoldgica 1 1 1
Técnico Productiva 2 1 1 2
Total 39 51 76 14 90

Fuente: Ugel Calca

3.2 Poblacién

La poblacion lo constituyen todos los profesores de las instituciones educativas del
distrito de calca, por lo cual, los participantes que han sido observados en el proceso de
investigacion corresponden a 84 docentes, de 7 instituciones educativas de educacién

primaria del distrito de Calca.
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Tabla 5
Poblacion de estudio.
Distrito Institucion Educativa Total
1) EIl Carmen 18
2) Maximo San Roméan 18
3) Sagrado Corazon de Jesus 18
Calca 4) Nuestra Sra. de Fatima 12
5) Nuestra Sra. de Belén 6
6) Arin 6
7) Sillacancha 6
Total 7 I11.EE. 84 docentes

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal

La poblacion estuvo constituida por 84 docentes de 7 instituciones educativas del nivel

primario, considerando instituciones calificadas como de area rural y urbana.
3.3 Muestra

La muestra de estudio fueron los profesores de las II.EE. quienes respondieron a los
instrumentos de investigacion. En total el 50% o mas de la poblacion, por definicion no
probabilistica e intencionada. Descriptivamente, las caracteristicas de la muestra de

estudio, son:

Tabla 6
Instituciones Educativas de procedencia.

Frecue  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

ncia valido acumulado
I.LE. N° 50152 El Carmen 8 19,0 19,0 19,0
I.E. Nuestra Sefiora de Fatima 6 14,3 14,3 33,3
I.E. Maximo San Roman 9 21,4 21,4 54,8
I. E. Sagrado Corazon de Jesus 8 19,0 19,0 73,8
I.E. Nuestra Sefora de Belén 4 9,5 9,5 83,3
I.E. 50153 de Arin 4 9,5 9,5 92,9
I.E. 50156 de Sillacancha 3 7.1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0
Fuente: Ugel Calca.
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La muestra de estudio a quienes llegaron los instrumentos, fue de 42 docentes,
pertenecientes a las 7 instituciones educativas que forman parte de la muestra de estudio.
Representa exactamente el 50% de la poblacién de maestros nombrados y/o contratados
en estas instituciones educativas. Fueron seleccionados por el criterio no probabilistico,

por conveniencia. Graficamente, se verifica que:

Instituciéon Educativa

B E. N° 50152 El Carmen
-I.E. Muestra Sefora de
Fatima
[ClIE. San Roman
|. E. Sagrado Corazon de
-Jesf.ls 9
[CJIE. Nuestra Sefiora de Belén
BIE. 50153 de Arin
OI.E. 50156 de Silacancha

Figura 2. Porcentaje de docentes por Institucion Educativa.

Tabla 7
Género de la muestra

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Varon 12 28,6 28,6 28,6
Mujer 30 71,4 71,4 100,0
Total 42 100,0 100,0

El 71% de la muestra corresponde al género femenino, el 29% pertenece al género

masculino. Graficamente, la tendencia es la siguiente:

Geénero

M varsn
B rujer

Figura 3. Género de la muestra.
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Tabla 8

Edad de la muestra.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
20 a 30 afios 1 2,4 2,4 2,4
31 a 40 afos 4 9,5 9,5 11,9
41 a 50 afios 14 33,3 33,3 45,2
51 a més afios 23 54,8 54,8 100,0
Total 42 100,0 100,0

Se verifica en la tabla y el grafico que la edad de las y los docentes en la muestra, en el
55% comprende de 51 a mas afios; el 33% se ubica entre los 41 a 50 afios, el 10% a un
grupo etario entre los 21 a 40 afos; y finalmente, el 2% (un docente) que se ubica entre
los 20 a 30 afos. Se diria que, por la edad, se tuvo una muestra significativa madura y con

buenos afios de experiencia en la labor profesional.

Graficamente:

Edad

20230 afios
[ 31 240 afios
041 a50afios
W51 3 mas afos

Figura 4. Grupos etarios de la muestra de estudio.
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Tabla 9

Condicion laboral de la muestra

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nombrado 36 85,7 85,7 85,7
Contratado 6 14,3 14,3 100,0
Total 42 100,0 100,0

Se verifica en la tabla y en el grafico correspondiente que el 86% de los maestros y
maestras de la muestra, estan en una situacion de nombrados/as, mientras que un escaso

14% de los profesionales en la educacion del distrito de Calca en el nivel primario, se
hallan en condicién de contratados/as.

Gréaficamente, la condicion laboral nos presenta el siguiente panorama:

Condicion

B ombrade
B Contratado

Figura 5. Condicion laboral de la muestra.
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Tabla 10
Situacion laboral de la muestra
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Docente 39 92,9 92,9 92,9
Jerarquico 3 7,1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0

La situacién laboral se refiere a la condicion laboral que dice tener el docente de la
muestra al momento de responder los instrumentos. Se verifico que un mayoritario 93%
esté ejerciendo la labor docente al momento de responder las encuestas, mientras que un
7% estaba ocupando un cargo jerarquico, en este caso, el cargo de director o directora de

plantel.

Esta condicion se representa graficamente de la siguiente forma:

Situacidon

W Docerte
B Jerarguico

Figura 6. Situacion laboral de la muestra.

En el grafico, la situacion laboral de los encuestados confirma que el 93% de los mismos
han sido docentes de aula. EI 7% de la muestra ocupan algun cargo jeréarquico, el de

director o directora concretamente.
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3.4 Meétodo de investigacion

Segun el proposito, el presente proyecto de investigacion esta enmarcado dentro de las
investigaciones NO EXPERIMENTALES, pues no se manipulard ningin variable,
recogiendo s6lo informacion de los objetos de estudio sin introducir ninguna
modificacion, por lo cual este proyecto de investigacion corresponde al tipo de
INVESTIGACIONES DESCRIPTIVAS.

3.4.1 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion en relacion al estudio es del DESCRIPTIVO
CORRELACIONAL

-
ox
oy

AN S

Figura 7. Disefio correlacional.

Donde:
e M = muestra de estudio
e OX =Variable 1, clima organizacional (y dimensiones)
e QY = Variable 2, desempefio docente (y dimensiones)

e 1 = nivel de correlacion a determinar entre las variables y dimensiones

(prueba de hipotesis)

El disefio presentado quiere decir que se recogeran los datos por separado de cada

variable, para luego determinar la relacion que existe entre ambas variables.
3.5 Descripcidn detallada de métodos por objetivos especificos

Siendo los objetivos especificos
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a) Determinar la relacion que existe entre la dimension de estructura en el clima
organizacional y el desempefio docente.

b) Definir la relacion evaluada entre la dimension de responsabilidad en el clima
organizacional y el desempefio docente.

c) Demostrar de qué manera se relaciona la dimensién de recompensa en el clima
organizacional y el desempefio docente.

d) Establecer como se correlaciona la dimensién de relaciones en el clima
organizacional y el desempefio docente.

e) Evidenciar la forma de relacion entre la dimension de cooperacion dentro del
clima organizacional y el desempefio docente.

f) Definir como es el nivel de relacion entre la dimension de comunicacion y
conflictos en el clima organizacional y el desempefio docente.

g) Establecer de qué manera se relaciona la dimension de identidad en el clima
organizacional y el desempefio docente.

h) Demostrar la relacion que se evalta entre la dimension de confort dentro del clima

organizacional y el desempefio docente.
3.7 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos:
Se utilizo las siguientes técnicas e instrumentos:

Tabla 11

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Técnica Instrumentos

Cuestionario Ficha de cuestionario

Los dos tipos de cuestionarios, fueron los siguientes:
a) Para Clima Organizacional se aplic un cuestionario que fue elaborado por el
autor a partir de las dimensiones del Clima Organizacional propuestas por Litwin

y Stringer (1998). Las caracteristicas son las siguientes:

e Estructura: El instrumento esta compuesto por 24 items distribuidos por
dimensiones de investigacion. Se ha recurrido a una escala de items y una

escala de dimensiones y variables.
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e Forma de aplicacion: La aplicacion ha sido en procedimiento directo, con
provision de los instrumentos a cada encuestado, en formato A4, y con
acto de entrega personal, y devolucion al tesista en un plazo de 24 a 48
horas.

e Proceso de recoleccion: Para el proceso de recoleccién se ha recorrido
instancia por instancia (instituciones educativas y domicilios en algunos
casos) de los docentes conformantes de la muestra.

e Analisis de datos: Mediante procedimientos estadisticos y asistencia del
software Excel y SPSS-22

e Confiabilidad: Se aplico, mediante la asistencia del software SPSS-22, la
técnica Alfa de Cronbach cuya validez supera el 0,82 de confiabilidad.

e Validez: Se ha recurrido para este propdsito la asistencia de la opinion de
expertos segun se describe en los documentos devueltos por los expertos

validantes y que obran en anexos correspondientes.

b) Para el Desempefio Docente, se aplicd otro cuestionario elaborado a partir de las
dimensiones propuestas por el Ministerio de Educacién del Peru en el Marco del

Buen Desempefio Docente (2012).

e Estructura: El instrumento estd compuesto por 14 items distribuidos por
dimensiones de la variable. Se ha recurrido a una escala de items y una
escala de dimensiones-variables.

e Forma de aplicacion: La aplicacion ha sido mediante procedimiento
directo, con provision de los instrumentos a cada encuestado, en formato
A4,y con acto de entrega personal, y devolucion al tesista en un plazo de
24 a 48 horas.

e Proceso de recoleccion: Para el proceso de recoleccion se ha recorrido
instancia por instancia (instituciones educativas y domicilios en algunos
casos) de los docentes que formaron parte de la muestra de estudio.

e Analisis de datos: Mediante procedimientos estadisticos y asistencia del
software Excel y SPSS-22

e Confiabilidad: Se aplico, mediante la asistencia del software SPSS-22, la
técnica Alfa de Cronbach cuya validez supera el 0,85 de confiabilidad

segun los calculos establecidos.

46

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

e Validez: Se ha recurrido igualmente a la asistencia de la opinién de
personas entendidas (juicio de expertos), segin se describe en los

documentos devueltos por los expertos validantes.
3.8 Plan de recoleccion de datos

El plan para recolectar datos consistio en ubicar y hacerles llegar a todos los docentes de

la muestra las fichas de cuestionario preparadas para tal fin.
Los datos recogidos fueron conforme al siguiente procedimiento:

e Tabulacion de datos: Los datos recogidos fueron tabulados y clasificados segun
la escala establecida.

e Cuadro de distribucion porcentual o cuadros estadisticos: Los datos tabulados o
clasificados fueron presentados a través de cuadros estadisticos de acuerdo a la
escala establecida. Por cada variable se elabor6 un cuadro estadistico general y
por cada dimension se disefiaron cuadros estadisticos especificos.

e Graficos de ilustracion: Los cuadros estadisticos fueron ilustrados con graficos de

barras.

Los datos recogidos fueron analizados, interpretados y discutidos segun el siguiente

procedimiento:

e Anadlisis e interpretacion: Los cuadros estadisticos y sus graficos fueron
analizados, interpretados y discutidos considerando el marco tedrico asumido, los

objetivos planteados y las hipotesis consideradas en el estudio.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados de la investigacion, comprende dos momentos importantes: la descripcion
de datos y la prueba de hipdtesis. Para la descripcion de datos, se procede a describir los

mismos considerando las dimensiones por cada variable de estudio.

En el caso de la primera variable (clima organizacional), se evalian ocho dimensiones

siguientes:

e Estructura

e Responsabilidad individual

e Recompensa

e Relaciones

e Cooperacion

e Comunicacién y solucién de conflictos
e Identidad

e Confort

En el caso de la segunda variable, se han considerado tres dimensiones, aunque para la
prueba de hipdtesis, se ha tomado en cuenta el resultado general hallado en la variable en

su magnitud general:

e Preparacion para el aprendizaje
e Ensefianza para el aprendizaje

e Participacion en la gestion.
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4.1 Resultados descriptivos
4.1.1 Variable 1. Clima organizacional

La evaluacion de esta variable ha considerado las ocho dimensiones antes citadas y

los items siguientes:
Dimension 1: Estructura

e Los directivos dan a conocer los deberes y derechos a los integrantes

e Percibe que las normas institucionales ayudan al desarrollo eficiente de su
labor

e Percibe que todos los integrantes de su institucion cumplen con las normas
institucionales

¢ Nos controlan demasiado, como si buscaran culpables
Dimension 2: Responsabilidad individual

e Los directivos dan autonomia para tomar decisiones utilizando nuestro propio
criterio.
e Las decisiones que toman los directivos le ayudan a cumplir con sus

responsabilidades.
Dimension 3: Recompensa

e Esta contento(a) con la remuneracion mensual que recibe
e La institucion hace reconocimientos especiales a los docentes que tienen

buenos resultados de trabajo y por la labor extraordinaria que realizan.
Dimension 4: Relaciones

e Los directivos establecen todas las relaciones de trabajo necesarias para que
las actividades del grupo se ejecuten sin dificultades

e Las actividades se desarrollan bien, porque existen buenas relaciones de
trabajo entre los docentes y los estudiantes.

e Existen buenas relaciones de trabajo entre los docentes de la Institucion

Dimension 5: cooperacion
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e Trabajamos en conjunto en las actividades organizadas por la institucién

e Algunos profesores forman grupos cerrados y no dejan que nadie mas se
integre.

e EXxiste un espiritu de ayuda y apoyo mutuo de parte de los directivos y de

otros empleados del grupo.
Dimension 6: Comunicacion

e El director sabe escuchar y explica con claridad lo que tiene que decir

e Los directivos nos mantienen informados y dan oportunidades para opinar
acerca de los nuevos planes y proyectos que se quieren llevar a cabo

e Los directivos aceptan las sugerencias que damos para que el trabajo marche
mejor.

e Los directivos dan facilidad para hacer que nuestras sus quejas y reclamos se
escuche

e Existe la oportunidad para que se enfrenten y solucionen los problemas tan

pronto surjan, pero con orden y respeto
Dimension 7: Identidad

e Los comparieros de trabajo se preocupan porque la institucion proyecte una
buena imagen hacia fuera.
e Sesienten orgullosos de pertenecer a esta institucion.

e Nos sentimos comprometidos para el logro de los objetivos institucionales

Dimension 8: Confort

e Las condiciones de trabajo son adecuadas para el desarrollo de mis labores
e Se siente comodo con la infraestructura fisica donde trabaja (Oficina,

servicios higiénicos, laboratorios, etc.)

La escala de valoracion por item, dimension y variable, es:
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Tabla 12

Escala de valoracion por item, dimension y variable

Escala por item Escala por dimension Escala por variable
Nunca Mala, baja Mal, malo

Pocas veces Regular, Regular

Casi siempre Buena, normal Buen, normal
Siempre Muy buena, excelente Muy buen, excelente

Los resultados hallados en esta variable, dimension por dimension, fueron los siguientes:

Tabla 13

Dimensidén 1: Estructura

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Regular 5 11,9 11,9 11,9
Normal, buena 34 81,0 81,0 92,9
Muy buena, excelente 3 7,1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0
Dimension 1. Estructura
E 40
° Regular MNormal, buena Muy buena, excelente

Dimension 1. Estructura

Figura 8. Dimension de estructura (clima organizacional).

Siendo la dimensidn de estructura la percepcidn que tienen las personas de la organizacion
sobre la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones las que deben
enfrentar en el desempefio de su labor, la tendencia de los resultados evidencia que la
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percepcidn es a calificar de regular en el 12% de los casos, normal o buena en el 81% de
los casos, y muy buena o excelente en el caso del 7% de los encuestados. Estos resultados
para esta realidad, representa una tendencia interesante que ubica la estructura en una

percepcion interesante, buena.

Tabla 14

Dimensidn 2: Responsabilidad individual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje -
véalido acumulado

Baja 3 7.1 7,1 7,1
Normal, buena 24 57,1 57,1 64,3
Muy buena, excelente 15 35,7 35,7 100,0
Total 42 100,0 100,0

Dimensién 2: Responsabilidad individual

Porcentaje

Baja INormal, buena Muy buena, excelente

Dimension 2; Responsabilidad individual

Figura 9. Dimension de responsabilidad individual.

La responsabilidad individual es un sentimiento de las personas en una entidad sobre
cierta autonomia para tomar decisiones relacionadas con su labor de forma que, en
proporcion a la responsabilidad se pueden tomar minimizando algunas restricciones. La
percepcién es existe una baja responsabilidad en el 7%, una normal o buena
responsabilidad en el 57%, y muy buena a excelente responsabilidad para un 36% de la
muestra. La tendencia va de buena hacia muy buena en el tema de la responsabilidad

individual.
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Tabla 15

Dimensién 3: Recompensa

Porcentaj Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje L1
evalido acumulado

Baja 4 9,5 9,5 9,5
Regular 23 54,8 54,8 64,3
Normal, buena 11 26,2 26,2 90,5
Muy buena, excelente 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0

Dimensién 3: Recompensa

Porcentaje

Baja Regular Mormal, buena Wuy buena,
excelente

Dimension 3: Recompensa
Figura 10. Dimension de recompensa.
La recompensa es una percepcion que tienen las personas respecto ciertas recompensas
recibidas por el trabajo bien desarrollado, ademaés de ser una forma de medir a la entidad
entre dos aspectos opuestos: 0 bien fomentar mas “premios” o bien mas “castigos”. En
este caso, existe una percepcion de una baja recompensa para el 10% de la muestra, una
regular situacion de recompensa para un 55% de los casos; un 26% reconoce como buena
o normal percepcidn, y sélo un 10% percibe una muy buena recompensa. En este caso,
las percepciones estan divididas, pero se observa una tendencia observable hacia la

carencia de recompensas.
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Tabla 16

Dimensién 4: Relaciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
véalido acumulado

Regulares 4 9,5 9,5 9,5
Normal, buenas 26 61,9 61,9 71,4
Muy buenas, excelentes 12 28,6 28,6 100,0
Total 42 100,0 100,0

Dimensioén 4: Relaciones

&0

40

Porcentaje

20

Regulares Mormal, buenas WVuy buenas,
excelentes

Dimension 4: Relaciones

Figura 11. Dimension de relaciones.

La percepcion de buenas relaciones por parte de los miembros de la institucion se refiere
a la existencia de un ambiente grato de trabajo y de las misma cordiales relaciones en lo
social, tanto entre los miembros de la misma jerarquia, asi como entre directivos y
subalternos, por utiliza un término. En tal sentido, el 10% reconoce “regulares” relaciones
sociales, el 62% admite buenas o normales relaciones, mientras que un importante 29%
muy buenas o excelentes relaciones sociales. La tendencia indica que las relaciones van

entre lo normal y muy bueno en la mayoria de casos.
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Tabla 17

Dimensién 5: Cooperacion

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ! !

valido acumulado
Baja 8 19,0 19,0 19,0
Normal, buena 32 76,2 76,2 95,2
Alta, excelente 2 4,8 4,8 100,0
Total 42 100,0 100,0

Dimensién5: Cooperacion

_0
[
o
[=
L]
g 40
o

20

3%
D .
Baja Mormal, buena Alta, excelente

Dimension 5: Cooperacion

Figura 12. Dimension de cooperacion.

Se entiende la cooperacion como aquel sentimiento de las personas que conforma una
entidad acerca de un espiritu de ayuda mutua, sea de la jerarquia hacia los subalternos, o
entre los subalternos del grupo. El énfasis se refiere concretamente al apoyo mutuo en
todo nivel. Segun los resultados se verifica que existe “baja cooperacion” segun la
percepcion del 19%, en un voluminoso 76% esa cooperacion es “normal o buena”;

mientras que para un escaso 5% esta percepcion es “alta” o excelente.
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Tabla 18

Dimensidn 6: Comunicacion y solucion de conflictos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Moderada, regular 6 14,3 14,3 14,3
Alta, adecuada 23 54,8 54,8 69,0
Muy alta, 13 31,0 31,0 100,0
excelente
Total 42 100,0 100,0

Dimensién 6: Comunicacion y solucién de conflictos

_dJ
o
5
[
o
5
o
Moderada, regular Alta adecuada Muy alta, excelente

Dimensién 6: Comunicacién y solucién de conflictos

Figura 13. Dimension de comunicacion y solucién de conflictos.

La dimension de conflictos y solucidn, se basa en la calidad de escuchar la cual queda
demostrada en el acto de comunicarse y comunicar sinceramente los aspectos conflictivos
o0 de incomodidad en una organizacion, ademas de la tolerancia y aceptacion de opiniones
divergentes y en ocasiones, discrepantes. La percepcion de la muestra indica que un 14%
la percibe como “moderada” (regular), en el 55% la percibe como “alta, adecuada”
comunicacion, y en el caso del 31% considera que existe “muy alta” o excelente

comunicacion. La tendencia es positiva en términos generales.
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Tabla 19

Dimensién 7: Identidad

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ! J

valido acumulado
Moderada 1 2,4 2,4 2,4
Alta 12 28,6 28,6 31,0
Muy alta 29 69,0 69,0 100,0
Total 42 100,0 100,0

Dimension 7: Identidad

&0

o
W
T 40
1]
2
o
o

20

0 (2%}

Moderada Alta Muy alta

Dimension 7: Identidad
Figura 14. Dimension de identidad.

Se entiende por identidad ese sentimiento de pertenecer a un grupo, a una entidad, lo cual
es un constituyente basico en la pertinencia emocional que se construye en una
organizacion o una institucion. Se diria que es la base de un buen clima organizacional.
Se trata de compartir los objetivos individuales con los objetivos de la entidad. En los
resultados se demuestra que solamente un 2% siente como ‘“moderado” dicho
sentimiento, el 29% reconoce una alta identidad y el 69% reconoce una “muy alta”
identidad. Es una de las virtudes més rescatables de los resultados hallados en el trabajo

de campo.
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Tabla 20

Dimensién 8: confort

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje J J

valido acumulado
Regular 5 11,9 11,9 11,9
Buen 18 42,9 42,9 54,8
Muy buen, excelente 19 45,2 45,2 100,0
Total 42 100,0 100,0
Dimension 8; Confort

2

]

®

g

Reqular Buen Muy buen, excelente

Dimensién 8: Confort

Figura 15. Dimension de confort.

El concepto de confort tiene algunos significados distintos dependiendo para los que se
quiere entender. En el presente estudio, se entiende como cada esfuerzo que realizan los
superiores (jerarquia) para generar un ambiente fisico lo més agradable y lo mas sano
posible. La percepcion de confort en la muestra es de un 12% que percibe un “regular
confort”, el 43% percibe un “buen” confort y el 45% advierte un “muy buen” confort en

los espacios laborales donde se desenvuelven.
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Tabla 21

Promedio General Variable 1: Clima organizacional

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 2 4,8 4,8 4,8
Buen 37 88,1 88,1 92,9
Muy bueno, excelente 3 7,1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0

Variable 1: Clima organizacional

Porcentaje

Regular Buen Muy bueno, excelente

Variable 1: Clima organizacional

Figura 16. Tendencia de la Variable 1, clima organizacional.

Sumando y estableciendo el promedio general de los promedios en cada dimension,
respecto a la variable “Clima Organizacional”, la tendencia marca un 5% como “regular”
clima organizacional, un mayoritario 88% reconoce un buen “clima organizacional” y
solamente un 7% reconoce un “muy buen” o excelente clima organizacional”. La
interpretacion objetiva nos hace ver gue la tendencia estd marcada hacia una situacion
moderada, normal o buena; entendiendo que hoy en dia, la tendencia es superar lo bueno
y tentar la excelencia. Es decir, se espera que el clima sea “muy bueno” a excelente para

desarrollar actividad laboral en cualquier institucion educativa.
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4.1.2 Variable 2. Desempefio docente

El desempefio docente se ha evaluado aplicando un instrumento que ha considerado las

siguientes dimensiones:
e Dimension 1: Preparacion para el aprendizaje
e Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje
e Dimension 3. Participacion en la gestion.

Los items en este caso, fueron los siguientes:
items en la dimension 1

e Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales,
socioculturales y evolutivas de sus estudiantes.

e Demuestra conocimiento y manejo de los enfoques y la didactica de las areas
curriculares.

e Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros el plan méas
pertinente a la realidad de sus aulas, articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven.

e Disefla creativamente procesos pedagdgicos capaces de despertar la curiosidad,
interés y compromiso en los estudiantes.

e Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del reconocimiento de los
intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus

estudiantes.
ftems en la dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje

e Propicia un ambiente de respeto y proximidad, construyendo de manera asertiva
y empatica, relaciones interpersonales con y entre los estudiantes.

e Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes, resolviendo
conflictos en didlogo y sobre la base de criterios éticos, normas concertadas de
convivencia, cddigos culturales y mecanismos pacificos.

e Promueve el razonamiento, la creatividad y el pensamiento critico de los
estudiantes, desarrollando estrategias pedagogicas y actividades de aprendizaje.

¢ Realiza uso pedagdgico adecuado de los materiales y recursos.
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e Ejecuta la sesion de tal manera que el propdsito de la sesién es claro, las
actividades estan alineadas con el propdésito y realiza un cierre de la sesién que
hace referencia a este

¢ Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de aprendizaje en el aula.

e Maximiza el tiempo dedicado al aprendizaje en funcion del propésito de la sesion
de aprendizaje.

e Evalla el progreso de los aprendizajes para adecuar su ensefianza y para
retroalimentar a los estudiantes, utilizando diversos métodos y técnicas que

permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes esperados
ftems en la dimension 3: Participacion en la gestion:

e Interactla con sus pares colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar
experiencias, organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima democrético en la escuela.

e Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el

aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

La escala de valoracion para la variable “desempefio docente”, €s:

Tabla 22

Escala de valoracion para la variable: desempefio docente

Escala por item  Escala por dimension Escala por variable
Nunca Mala Mala
Pocas veces Regular, Regular
Casi siempre Bueno, normal Buen, normal
Siempre Muy buena, excelente Muy buen, excelente

Los resultados de la investigacion evidencian lo siguiente:
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Tabla 23

Dimension 9, Preparacion para el aprendizaje

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Buena 19 45,2 45,2 45,2
Muy buena,
23 54,8 54,8 100,0
excelente
Total 42 100,0 100,0

Dimension 9: Preparacion para el aprendizaje

Porcentaje

Buena Muy buena, excelente

Dimension 9: Preparacién para el aprendizaje

Figura 17. Dimension: preparacion para el aprendizaje.

La preparacion para el aprendizaje es la predisposicion de los docentes en la planificacion
de su labor pedagdgica mediante el programa curricular, unidades didacticas y sesiones
de aprendizaje, en este caso dentro del enfoque intercultural e inclusivo. Para ello, se
exige conocer las demandas sociales, culturales (en lo material y no material) y cognitivas
de los estudiantes, ademas de dominar contenidos pedagdgicos y de las areas, ademas de
saber seleccionar los materiales educativos, estrategias y la evaluacion mas pertinente
posible. Los resultados, en sintesis, demuestran que un 45% de los docentes planifican
una buena preparacién para el aprendizaje. Un 55% admite que realiza una muy buena o

excelente preparacion para el aprendizaje.
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Tabla 24

Dimension 10, Ensefianza para el aprendizaje

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L1
valido acumulado
Buena 19 452 45,2 452
Muy buena,
23 54,8 54,8 100,0
excelente
Total 42 100,0 100,0
Dimension 10: Ensefianza para el aprendizaje
'.%
5

Buena Muy buena, excelente

Dimension 10: Ensefanza para el aprendizaje

Figura 18. Dimension, ensefianza para el aprendizaje.

Se refiere a la manera de conducir el proceso de ensefianza por medio de situaciones y
enfoques considerando principios de inclusion y diversidad. También se entiende como
la mediacion pedagogica del profesor en la generacion de un clima que favorezca al
aprendizaje, dominio de contenidos, motivacion continua, aplicacion de estrategias
metodoldgicas adecuada y de evaluacion, con aplicacion de recursos pertinentes y
relevantes. La evaluacion de esta dimension permite evidenciar que un 45% de los
docentes valora como “buena” ensefianza para el aprendizaje; mientras que el 55% valora

esa labor como “muy buena” o excelente ensefianza para generar aprendizajes.
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Tabla 25

Dimension 11, Participacion en la gestion

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ! J

valido acumulado
Normal, buena 17 40,5 40,5 40,5
Muy buena, excelente 25 59,5 59,5 100,0
Total 42 100,0 100,0

Dimensién 111: Participacién en la gestién

Porcentaje

Mormal, buena Muy buena, excelente

Dimensién 11: Participacién en la gestién

Figura 19. Dimension, participacion en la gestion.

Esta dimension se refiera la forma de participar del maestro en la gestion de la escuela,
bajo ciertos criterios democraticos que permiten la configuracién de lo que se Ilama hoy
como la “comunidad de aprendizaje”. Esta participacion también considera una
comunicacion efectiva entre los integrantes de una comunidad educativa, ademas de
colaborar en elaborar, ejecutar y evaluar el PEI (Proyecto Educativo Institucional),
contribuir a generar un clima favorable, valorando y respetando las caracteristicas y la
corresponsabilidad de los padres y madres de familia. Los resultados demuestran que un
40% de los docentes en la muestra demuestra una “buena” 0 normal participacion en la
gestion. Un 60% demuestra que su participacion se valora como “muy buena” o excelente

participacion. Se trata de informacion interesante en la muestra.

En sintesis, se puede verificar que el desempefio docente ha elevado notoriamente en
calidad e intencion segun los resultados hallados y conforme a las dimensiones evaluadas.
Lo mismo se podria manifestar en la descripcién de cada uno de los items cuyos valores

y resultados se ubican en los anexos correspondientes.
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Tabla 26

Promedio general de la variable 2, Desempefio docente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ! J

valido acumulado
Normal, buen 19 452 45,2 45,2
Muy buen, excelente 23 54,8 54,8 100,0
Total 42 100,0 100,0

Variable 2: Desemperio docente

Porcentaje

MNormal, buen Muy buen, excelente

Variable 2: Desempefrio docente

Figura 20. Tendencia de la variable 2, desempefio docente.

Estableciendo un resumen del desempefio docente, se diria que un 45% de los docentes
evidencia una conducta normal, una actitud que se caracteriza como “buen” desempefio
que, segln lo establecido para este trabajo, es un sinénimo de un desempefio normal;
mientras que un interesante 55% evidencia que su desempefio en el nivel primario del
distrito de Calca, incluyendo instituciones de zona rural y zona urbana, es superior a lo
normal, esto quiere decir, un desempefio “muy bueno”, lo cual hace posible colegir que
los profesores han superado las expectativas del ‘buen desempefio’ o ‘desempefio
normal’, en algo mas de la mitad de la muestra. Esta tendencia, permite extrapolar que la
labor docente viene mejorando sostenidamente, al menos en el mejoramiento de la calidad

educativa.
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4.2 Prueba de hipotesis

Para desarrollar la prueba de hipdtesis, se recurre a la prueba Chi Cuadrado () de
Pearson que es una prueba no paramétrica utilizada para medir la diferencia entre una
distribucion observada y otra tedrica, indicando en qué medida las diferencias existentes
entre ambas, se deben al azar en el contraste de hip6tesis. También es el test o prueba
estadistica para medir la asociacion entre dos variables categoricas (dicotdmicas o
politdbmicas); en este caso, clima organizacional (y sus ocho dimensiones) y el desempefio

docente (que se verifica para el presente estudio como una sola dimensién).
Para establecer las significancias, se recurrio a la siguiente relacién:

Tabla 27

Relacion del chi cuadrado para prueba de hipotesis

Significancia Chi_cuadrado de Pearson
H1 HO
p <0.05 Se acepta Se rechaza
p > 0.05 Se rechaza Se acepta

Fuete: Adecuado de https://conceptosclaros.com/que-es-el-p-valor/ de Jordi Olle S.

El analisis de hipotesis con el Chi-cuadrado de Pearson obedece al hecho de que se tratan

de variables cualitativas y de tipo categoricas, por lo cual se recurre a la siguiente tabla

valorativa.
Tabla 28
Nivel de relacion o asociacion “chi cuadrado”
Rango Nivel de relacion o asociacion
De 0.00a0.19 Muy baja asociacién
De 0.20a0.39 Baja asociacion
De 0.40 a 0.59 Moderada asociacion
De 0.60a0.79 Buena asociacion
De 0.80a1.00 Muy buena asociacién

Fuente: Adaptado de P. Morales, Guatemala, Universidad Rafael Landivar (2011).

Las pruebas de hipotesis, consideran los siguientes resultados:
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4.2.1 Para la hipotesis general

Planteamiento de hipdtesis estadisticas:

- H1: Existe relacion significativa entre Clima Organizacional y el Desempefio
Docente en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Calca,
2019.

- HO: No existe relacion significativa entre Clima Organizacional y el Desempefio

Docente en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Calca,

2019.
Tabla 29
Tabla cruzada Variable 1: Clima organizacional*Variable 2: Desempefio docente
Variable 2: Desempefio docente Total
Normal, buena Muy buena, excelente
Variable 1: Baja 0 2 2
Clima Normal, buena 19 18 37
organizacional ~ Muy buena, excelente 0 3 3
Total 19 23 42
Tabla 30
Prueba de hipo6tesis chi cuadrado:
Valor df Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,689 2 ,046
Razén de verosimilitud 6,577 2 ,037
Asociacion lineal por lineal 2 1 ,687
Correlacion de Pearson ,415 1
N de casos validos 42

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,90.

Decision: Dado que el valor de p es menor que el asumido (0.046 < 0.05), se acepta H1,
y se concluye que existe relacion significativa moderada entre la variable Clima
Organizacional y la variable Desempefio Docente en las instituciones educativas del nivel
primario del distrito de Calca. Esto implica que, a un buen clima organizacional

corresponde un moderado desempefio docente, y viceversa. El nivel de dependencia es

de un 41,5%.
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4.2.2 Para las hipétesis especificas.

Hipotesis especifica 1

Planteamiento de hipoétesis estadisticas:

TESIS EPG UNA - PUNO

- H1: Existe relacion significativa entre la dimension de estructura en el clima

organizacional y el desempefio docente en la muestra.

- HO: No existe relacion significativa entre la dimensién de estructura en el clima

organizacional y el desempefio docente en la muestra.

Tabla 31

Tabla cruzada Dimension 1. Estructura*Variable 2: Desempefio docente

Variable 2: Desempefio docente Total

Normal, buena N‘I;)J()C/e?:ﬁ;a’
Baja Recuento 2 3 5
Recuento esperado 2,3 2,7 5,0
Dimension Normal, buena Recuento 10 18 34
1. Estructura ’ Recuento esperado 154 18,6 34,0
Muy buena, Recuento 1 2 3
excelente Recuento esperado 1,4 16 30
Total Recuento 19 23 42
Recuento esperado 19,0 23,0 420
Tabla 32

Prueba de hipotesis chi cuadrado:

Valor df  Significacién asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2722 2 ,873
Razon de verosimilitud 277 2 871
Asociacion lineal por lineal ,005 1 ,946
Correlacion de Pearson ,132 1
N de casos validos 42

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,36.

Decision: Dado que el valor de p es mayor que el asumido (0.873 > 0.05), se rechaza

H1, y se concluye que no existe relacion significativa entre la dimension “estructura” de

la variable clima organizacional y la variable desempefio docente en la muestra de

estudio. Esto implica que el nivel de dependencia es de solamente un 13,2% muy bajo.
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Hipotesis especifica 2
Planteamiento de hipdtesis estadisticas:

- H1: Existe relacion significativa entre la dimension de responsabilidad individual en
el clima organizacional y el desempefio docente.
- HO: No existe relacion significativa entre la dimension de responsabilidad individual

en el clima organizacional y el desempefio docente.

Tabla 33
Tabla cruzada Dimension 2: Responsabilidad individual*Variable 2: Desempefio
docente
Variable 2: Desempefio docente
Muy buena,
Normal, buena  excelente  'otal
Dimension  Baja Recuento 0 3 3
2- Recuento esperado 1,4 1,6 3,0
_ Normal, buena Recuento 15 9 24
Responsabili Recuento esperado 10,9 13,1 24,0
dad Muy buena, Recuento 4 11 15
individual  €xcelente Recuento esperado 6,8 8,2 15,0
Total Recuento 19 23 42
Recuento esperado 19,0 23,0 420
Tabla 34

Prueba de hipo6tesis chi cuadrado

Valor df  Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 7,4532 2 ,024
Razén de verosimilitud 8,690 2 ,013
Asociacion lineal por lineal ,552 1 ,458
Correlacion de Pearson 431 1

N de casos validos 42

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. EI recuento minimo esperado es 1,36.

Decision: Observando que el valor de p es menor que el asumido (0.024 < 0.05), se
acepta la H1, y se concluye que, existe relacion moderada entre la dimension de
“responsabilidad individual” de la variable clima organizacional y la variable desempefio
docente en la muestra de estudio. El dato significa que el nivel de dependencia es de un
43,1% moderado.
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Hipotesis especifica 3
Planteamiento de hipdtesis estadisticas:

- H1: Existe relacion significativa entre la dimension de recompensa en el clima
organizacional y el desempefio docente.
- HO: No existe relacion significativa entre la dimension de recompensa en el clima

organizacional y el desempefio docente.
Contingencia

Tabla 35
Tabla cruzada Dimension 3: Recompensa*Variable 2: Desempefio docente

Variable 2: Desempefio docente

Normal, Muy buena,
buena excelente Total
Dimension  Muy baja Recuento 1 3 4
3 Recuento esperado 1,8 2,2 4,0
Baja Recuento 12 11 23
Recompensa Recuento esperado 10,4 12,6 23,0
Normal, Recuento 4 7 11
buena Recuento esperado 5,0 6,0 11,0
Muy buena,  Recuento 2 2 4
excelente Recuento esperado 1,8 2,2 4.0
Total Recuento 19 23 42
Recuento esperado 19,0 23,0 42,0
Tabla 36
Prueba de hip6tesis chi cuadrado
Valor df Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,494* 3 ,684
Razon de verosimilitud 1,537 3 ,674
Asociacion lineal por lineal ,007 1 ,933
Correlacion de Pearson ,115 1
N de casos validos 42

a. 5 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,81.

Decision: Observando que el valor de p es mayor que el asumido (0.684 > 0.05), se
rechaza la H1, y se concluye que, no existe relacion significativa entre la dimension de
“recompensa” en la variable clima organizacional y el desempefio docente en la muestra
de estudio. El nivel de dependencia es de apenas un 11,5% muy bajo. Eso significa que

el maestro se desempefia sin condicionarse a recompensas.
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Hipotesis especifica 4
Planteamiento de hipdtesis estadisticas:

- H1: Existe relacion significativa entre la dimension de relaciones en el clima
organizacional y el desempefio docente.
- HO: No existe relacion significativa entre la dimension de relaciones en el clima

organizacional y el desempefio docente.
Contingencia

Tabla 37
Tabla cruzada Dimension 4: Relaciones*Variable 2: Desempefio docente

Variable 2: Desempefio docente  Total

Normal, Muy buena,
buena excelente
Dimension  Baja Recuento 1 3 4
4. Recuento esperado 1,8 2,2 4,0
Relaciones  Normal, Recuento 16 10 26
buena Recuento esperado 11,8 14,2 26,0
Muy buena, Recuento 2 10 12
excelente Recuento esperado 54 6,6 12,0
Total Recuento 19 23 42
Recuento esperado 19,0 23,0 42,0
Tabla 38
Prueba de hipotesis chi cuadrado
Valor  df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,4042 2 ,025
Razén de verosimilitud 7,884 2 ,019
Asociacion lineal por lineal 1,867 1 172
Correlacion de Pearson ,452 1
N de casos validos 42

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. EI recuento minimo esperado es 1,81.

Decisién: Viendo que el valor de p es menor que el asumido (0.025 < 0.05), se acepta
la H1, y se concluye que, existe relacion significativa entre la dimension de “relaciones”
en la variable clima organizacional y el desempefio docente en la muestra de estudio. El
nivel de dependencia es de un moderado 45,2% que, para el tipo de investigacion significa

una dependencia alta entre las relaciones que establecen el docente y su desempefio.
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Hipotesis especifica 5
Planteamiento de hipdtesis estadisticas:

- H1: Existe relacion significativa entre la dimension de cooperacion en el clima
organizacional y el desempefio docente.
- HO: No existe relacién significativa entre la dimensién de cooperacion en el clima

organizacional y el desempefio docente.
Contingencia

Tabla 39
Tabla cruzada Dimension 5: Cooperacion*Variable 2: Desempefio docente

Variable 2: Desempefio docente Total

Muy buena,
Normal, buena excelente
Dimension  Baja Recuento 3 5 8
5: Recuento esperado 3,6 44 8,0
Cooperacion Normal, buena Recuento 16 16 32
Recuento esperado 14,5 17,5 32,0
Muy buena, Recuento 0 2 2
excelente Recuento esperado 9 1,1 2,0
Total Recuento 19 23 42
Recuento esperado 19,0 23,0 42,0
Tabla 40
Prueba de hipotesis chi cuadrado
Valor  df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,138? 2 ,343
Razoén de verosimilitud 2,896 2 ,235
Asociacion lineal por lineal ,035 1 ,851
Correlacion de Pearson 177 1
N de casos validos 42

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,90.

Decision: Verificando que el valor de p es mayor que el asumido (0.343 > 0.05), se
rechaza la H1, y se determina que, no hay relacion significativa entre la dimension de
“cooperacion” en la variable clima organizacional y el desempefio docente en la muestra.
El nivel de dependencia es de un 17,7% y significa una dependencia muy baja entre la
cooperacion y el desempefio docente; es decir, no hay demasiado gesto de cooperacién

entre docentes.

72

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Hipotesis especifica 6
Planteamiento de hipdtesis estadisticas:

- H1: Existe relacion significativa entre la dimension de comunicacion y solucion de
conflictos en el clima organizacional y el desempefio docente.

- HO: No existe relacion significativa entre la dimension de comunicacion y solucion

de conflictos en el clima organizacional y el desempefio docente.
Contingencia

Tabla 41
Tabla cruzada Dimension 6: Comunicacion y solucion de conflictos*Variable 2:

Desempefio docente

Variable 2: Desempefio docente  Total

Normal, Muy buena,
buena excelente

Dimension 6: Baja 2 4 6
Comunicacion y Normal, buena 15 8 23
solucion de conflictos Muy buena, excelente 2 11 13
Total 19 23 42
Tabla 42

Prueba de hipo6tesis chi cuadrado

Valor df Significacion asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 8,726 2 ,013

Razon de verosimilitud 9,322 2 ,009

Asociacion lineal por lineal 2,216 1 ,137

Correlacion de Pearson 0,601

N de casos validos 42

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,71.

Decision: Verificando que el valor de p es menor que el asumido (0.013 < 0.050), se
acepta la H1, y se determina que, hay buena relacion entre la dimension de “‘comunicacion
y solucidn de conflictos” en la variable clima organizacional y el desempefio docente. El
nivel de dependencia es de un significativo 60,1% Yy demarca una relacion alta entre saber
comunicar y solucionar conflictos y un adecuado desempefio docente. Es decir, el didlogo

y la comunicacidon en conflictos son vitales en el buen desempefio docente.
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Hipotesis especifica 7
Planteamiento de hipdtesis estadisticas:

- H1: Existe relacion significativa entre la dimension de identidad en el clima

organizacional y el desempefio docente.
- HO: No existe relacién significativa entre la dimension de identidad en el clima

organizacional y el desempefio docente.
Contingencia

Tabla 43
Tabla cruzada Dimension 7: Identidad*Variable 2: Desempefio docente

Variable 2: Desempefio docente

Normal, buena Muy buena, excelente 10t
Dimension 7:  Baja 0 1 1
Identidad Normal, buena 10 2 12
Muy buena, excelente 9 20 29

Total 19 23 42
Tabla 44

Prueba de hipotesis chi cuadrado

Valor df Significacion asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 10,2172 2 ,006

Razén de verosimilitud 11,106 2 ,004

Asociacion lineal por lineal 4,675 1 ,031

Correlacion de Pearson ,633 1

N de casos validos 42

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,45.

Decision: Verificando que el valor de p es menor que el asumido (0.006 < 0.050), se
acepta la H1, y se determina que, existe buena relacion entre la dimension de “identidad”
en la variable clima organizacional y el desempefio docente. El nivel de dependencia es
de un significativo 63,3% Yy define una alta relacion entre una identidad bien definida que

marca el desempefio docente de los maestros y maestras de esta comunidad educativa.
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Hipotesis especifica 8
Planteamiento de hipdtesis estadisticas:

- H1: Existe relacion significativa entre la dimension de confort en el clima

organizacional y el desempefio docente.
- HO: No existe relacion significativa entre la dimension de confort en el clima

organizacional y el desempefio docente.
Contingencia

Tabla 45
Tabla cruzada Dimension 8: Confort*Variable 2: Desempefio docente

Variable 2: Desempefio docente

Normal, buena  Muy buena, excelente  10t@l

Dimension  Baja 1 4 5
8: Confort Normal, buena 14 4 18

Muy buena, excelente 4 15 19
Total 19 23 42
Tabla 46
Prueba de hipotesis chi cuadrado

Valor df  Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 13,465% 2 ,001
Razén de verosimilitud 14,213 2 ,001
Asociacion lineal por lineal 2,265 1 ,132
Correlacion de Pearson 547 1
N de casos validos 42

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,26.

Decision: Observando que el valor de p es menor que el asumido (0.001 < 0.050), se
acepta la H1, y se determina que, existe moderada relacién entre la dimension de
“confort” en la variable clima organizacional y el desempefio docente. El nivel de
dependencia es de un importante 54,7% y determina una moderada dependencia entre el
confort que tienen los maestros para laborar en sus instituciones (mobiliario, material,

infraestructura, recursos basicos) y su desempefio docente.
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4.3 Discusion de resultados

La mayoria de los trabajos de investigacion consultados como antecedentes, han
considerado como muestra una sola institucion educativa, siendo, por lo tanto, minimo la
cantidad de personas a estudiar; sin embargo, nuestro trabajo de investigacién ha
considerado como muestra siete instituciones educativas del nivel primario, entre rurales
y urbanos, lo cual constituye, desde ya, un trabajo complejo y arduo, por ello, decimos
categéricamente que nuestra investigacion es de suma importancia, puesto que recogimos
percepciones de los docentes respecto a cada una de las dimensiones de las variables.
Siendo siete el nimero de instituciones educativas estudiadas, podemos generalizar las
conclusiones y recomendaciones a nivel de la provincia de calca, puesto que las
caracteristicas sociales y laborales son, en muchos casos, parecidos, cuyos datos permitira
a los directores tomar mejores decisiones, y por ende, panificar y ejecutar acciones de
mejora que permita tener un clima organizacional éptimo y como consecuencia, buen

desempefio docente, buscando siempre que los estudiantes aprendan cada vez mejor.

Pasemos ahora a discutir nuestros resultados con los antecedentes de investigacion

consultados.

En caso del trabajo de Fernandez (2006), titulado “Clima organizacional y supervision
del desempefio docente en Instituciones de Educacion Bésica”, desarrollado con el
objetivo de determinar la relacion entre las variables, sus conclusiones fueron de
comprobar en grado débil la relacion entre el Clima organizacional y la supervision del
desemperio docente, siendo indicativo de que las fluctuaciones de una de las variables de
estudio, no causan fluctuaciones sustanciales en la otra variable. Igualmente, se verifico
una relacion débil entre las dimensiones del clima organizacional y las dimensiones de la
Supervision del Desempefio Docente, indicando que las areas del ambiente
organizacional no estan relacionadas con las areas de la supervision del desempefio

docente.

En el presente estudio, se evidencia que existe una relacién moderadamente significativa
entre las variables principales, asi como resultados diferentes respecto a las dimensiones
de estudio. La descripcion que se realiza en la variable clima organizacional del estudio
es, a la distancia, similares a las descripciones halladas en el presente estudio, pero en
cuanto a la correlacion con la supervision del desempefio docente; los resultados indican

valores ligeramente elevados respecto a los datos hallados en el presente estudio. La
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explicacion puede radicar en una variable interviniente de mucho poder, como es la

supervision.

En cuanto al trabajo de Medina (2017) cuyo tema de tesis fue “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio docente de la Unidad Educativa Particular Santo
Domingo de Guzman — Quito”, se llegaron a conclusiones segun las cuales, la suma de
las dos mediciones de las seis variables en el clima organizacional, cinco influyen de
manera positiva baja 0 muy baja en el desempefio docente, mientras que la variable
recompensa, presenta una incidencia negativa muy baja. Con este resultado se podria
inferir que los docentes perciben con un riesgo critico que la organizacion no les
recompense de acuerdo a su desempefio y logro de resultados, sin embargo, este factor
del clima no incide en su desempefio, lo cual es halagador, saber que la organizacion

cuenta con colaboradores que han asumido la docencia como una mision altruista.

En el presente estudio se encuentra algo similar y se interpreta que, la recompensa no solo
esta asociado a lo economico sino también a los reconocimientos referidos al contexto
personal y subjetivo, ademas de ingresar una variable implicita como es la vocacion se
ser maestros, y el concepto de servicio hacia los demas. De todos modos, es un factor a
ser demostrado con seguimientos adicionales, exentos a los resultados expuestos en el

presente informe.

En cuanto a la investigacion de Arenas (2017), cuya tesis “El clima organizacional para
el desempefio exitoso de la labor docente. Reto de la funcion orientadora”, realizada para
la Universidad de Carabobo (Venezuela)”, se formularon conclusiones demostrando que,
respecto al analisis de los factores del clima organizacional en el desempefio laboral,
sirvio de base para la primera dimension Liderazgo, y se reveld a través de los indicadores
que la miden (Liderazgo autocréatico y Liderazgo democréatico) un elevado porcentaje de
alta necesidad en estos indicadores, por lo cual es un factor determinante en el
mejoramiento del clima organizacional en el desempefio laboral. Igualmente, las
Relaciones Interpersonales, tuvo su valor menor en la estructura indeciso de la
distribucion muestral; la dimension de Motivacion con sus indicadores Sistema de
recompensas y Remuneracion, evidencian influencia en el mejoramiento del clima
organizacional en el desempefio laboral de los docentes; la Toma de Decisiones y
Participacion en las mismas se ubicaron en la mayoria de respuestas, en las opciones

dubitativa y negativa; en cuanto a la dimension Personal a través de sus indicadores

77

repositorio.unap.edu.pe
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Proactividad, Empatia y Manejo de emociones se ubicé una distribucion de la alternativa
positiva en el menor valor, siendo un ambiente idoneo para desarrollar un 6ptimo clima
organizacional.. Finalmente, en cuanto a la dimension Tecnologia con sus indicadores
Manejo de materiales educativos computarizados, se observa que los resultados negativos
evidencian influencia en el mejoramiento del clima organizacional en el desempefio

laboral.

Haciendo relacion comparativa con la presente investigacion se evidencia una masiva
expresion de factores que intervienen en el desarrollo de un éptimo clima organizacional
en el desemperio laboral de los docentes, lo cual es un dato interesante en los contextos
educativos donde el funcionamiento positivo de todas las dimensiones como parte de un
buen clima organizacional, hace posible un desempefio docente adecuado. Lo que no
queda claro es, cuanta influencia puede existir si las cosas fueran al reves; es decir, si el

desempefio docente condiciona el clima organizacional.

Belizan, (2015), en la tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
docentes pertenecientes al sector publico y privado”, para la Universidad Abierta
Interamericana de Buenos Aires, Argentina, presenta resultados que demuestran la
existencia de relaciones estadisticamente significativas entre las variables observadas
(satisfaccion laboral y clima organizacional); sin embargo, no se han demostrado
diferencias significativas en las dimensiones del clima organizacional segun el ambito del
trabajo; en tal sentido, se refuté la hipotesis de una percepcion diferente del clima
organizacional entre los docentes pertenecientes al sector publico y los del sector privado.
También se hallaron diferencias significativas en el ambito de trabajo para las

dimensiones de la ESL-VP, condiciones de vida asociadas al trabajo y al salario.

Respecto al presente estudio, se diria que el nivel satisfaccion laboral difiere por parte de
los docentes del sector publico quienes anteponen con mayor énfasis el tema del
compromiso profesional, por encima del trato salarial; aparentemente diferente en el
sector privado y en otras areas de trabajo. En el caso educativo, en efecto, las percepciones
de clima organizacional y desempefio docente, es diferente a la forma cémo se entiende
y se despliega en las entidades privadas. Esta deduccion obliga a pensar en estudios
comparativos en este mismo tema (clima organizacional y desempefio docente) en

instituciones publicas y privadas.
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En cuanto al estudio de Zans (2016), titulado “Clima Organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua”, presentado para la
Universidad Nacional Auténoma de Managua, Nicaragua, se evidenciaron conclusiones
segun las cuales, se demuestra que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es de
optimismo en mayor medida, entre Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el
liderazgo practicado poco participativo, sin disposicion en mantener un buen clima
organizacional en el equipo de trabajo. De igual forma, se evidencié que el desempefio
laboral en la Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo
requerido, donde la toma de decisiones, se realiza en gran medida de manera individual,
careciendo de un plan de capacitacion. Ademas, se demostré que los trabajadores
docentes y administrativos de la facultad sienten que el mejoramiento del Clima
Organizacional influiria de manera positiva en el Desempefio Laboral, y las relaciones

interpersonales, les harian sentirse mejor en el trabajo.

Estos resultados evidencian una relativa correlacion entre las caracteristicas de un
determinado nivel de clima organizacional respecto al desempefio docente, como en los
demas trabajos. Es decir, existen dimensiones en las cuales se observa una elevada
correlacion de dependencia, mientras que en otras no es tanto asi. En el caso de la tesis,
un factor importante es el liderazgo. Si bien en el presente estudio, el factor liderazgo no
ha sido parte de la investigacion, ni como variable ni como dimension, se verifica que un
tema de estudio interesante para evaluar diferencias y aproximaciones entre estos
aspectos, es precisamente el nivel de influencia del liderazgo, sea en el facto de clima

organizacional o en el desempefio docente.

En cuanto a los antecedentes de estudios en el contexto nacional, se han desarrollado las

siguientes consultas comparativas.

El trabajo de Mendoza (2011), titulado “Relacion entre clima institucional y desempefio
docente en Instituciones Educativas de Inicial de la red N° 9 - Callao”, demostro
conclusiones segln las cuales, existe relacion significativa entre clima institucional y el
desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la Red N° 9-Callao; relacién
moderada entre el comportamiento institucional y el desempefio docente; relacion
moderada entre la capacidad organizacional y la dimension de desempefio docente donde,

a mejor capacidad organizativa mejor serad su desempefio docente; y, relacion moderada
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entre la dindmica institucional y el desempefio docente, donde si los docentes mejoran la

dindmica institucional mejor seré el desempefio docente.

En dicha investigacion se encontraron resultados de correlacion moderada, similar a la
mayoria de resultados hallados en el presente estudio. En la conclusion general,
igualmente se halla una relacion moderadamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente. Un dato similar al hallado en el nuestro, con la
diferencia de no denominar significativo a la moderacion, lo cual es respetable en el

planteamiento de la tesista en referencia.

La tesis de Ortiz (2017), “Clima organizacional y desempefio docente en la institucion
educativa 148 ‘Maestro Victor Raul Haya de la Torre’ del distrito de San Juan de
Lurigancho, Lima; 2017”, presente conclusiones segun las cuales, existe una relacion
positiva segun rho de Spearman = 0,800 entre las variables: Clima organizacional y
desempefio docente. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables

es positiva y tiene un alto nivel de correlacion.

Respecto al presente trabajo, se verifica que el coeficiente Rho de Spearman es alto en
cuanto referencia (80%), lo que indica que, en dicha institucion de estudio hay en efecto
un alto nivel de dependencia entre ambas variables, a diferencia de nuestros resultados
donde se alcanza hasta un 42%, explicados como promedio general de las demas
correlaciones. Las descripciones que se realizan en cada una de las dimensiones y
variables, pueden dar lugar a entender cuales son las causas de estas diferencias

importantes entre los resultados del presente estudio y el hallado por la tesista Ortiz.

Bobadilla (2017), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en
Institutos Superiores Tecnoldgicos de Huancayo”, demuestra resultados segun los cuales,
se comprueba una relacion importante entre el clima organizacional y desempefio laboral
en Institutos Superiores Tecnologicos de Huancayo, mediante la prueba estadistica de Chi
cuadrado, (0,8199) mayor que la Chi tedrica (0,711), con un nivel de significancia de o

=0,05y gl= 4, lo que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna.

En relacion al presente estudio, la demostracion del chi cuadrado es de un 42% en la
conclusion general, con variaciones entre 20% y 60% de correlacion entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio docente, conforme se describen en

las conclusiones. Igualmente, los datos presentados en dicha tesis solamente toman en
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cuenta la correlacion entre las variables y escasas dimensiones, lo cual posiblemente
hayan influido en los resultados elevados que se encontraron. En nuestra investigacion
hemos insertado varias dimensiones, y en cada una de ellas, varios indicadores, lo cual ha
permitido hallar datos mucho mas escrupulosos que devinieron en informacién

globalizada cuyo rango de resultados y variaciones (20 a 60) se explican.

Pastrana (2017), en la tesis titulada “Relacion entre Clima organizacional y el desempefio
docente en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano, sede San Miguel-Lima”,
demuestra que, el estado del clima organizacional de la institucién no es bueno y existen
fallas graves en las cuatro dimensiones tomadas en cuenta. Ademas, la comunicacion
entre docentes y directivos no es buena tanto en sus formas ascendentes como
descendentes y tan solo un 20,93% de los encuestados la consideran ‘buena’. En cuanto
al desempefio laboral, el desempefio va de ‘regular’ a ‘bueno’ y la mayor fortaleza se
halla en las capacidades pedagdgicas de los docentes, donde el 87% de los encuestados
dominan la tematica del curso impartido. Finalmente, se evidencio que, a pesar de un
clima organizacional caracterizado por la presencia de bajos niveles en sus cuatro
dimensiones, esta no afecta en el desempefio de los docentes; sin embargo, la afectacién
es indirecta y, a medida que el clima organizacional mejora, el desempefio laboral de los

docentes, también lo hace.

Esta dltima conclusion estd igualmente relacionada con los resultados hallados en el
presente estudio; pues, pese a la presencia de bajos niveles en algunas dimensiones,
moderados niveles en otras; el promedio general demuestra que el desempefio de los
docentes se ubica en relacion al clima organizacional que caracteriza la institucion

educativa.

La tesis de Gutiérrez (2016) titulada “Clima organizacional y desempefio docente en una
Institucion Educativa Publica y Privada”, demuestra que, el Clima Organizacional tiene
relacion significativa con el Desempefio Docente en la Institucion Educativa Publica Fe
y Alegria N° 17 del distrito de Villa el Salvador y en la Institucion Educativa Privada
Salamanca del distrito de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2016 (Con un p < 0,05, y Rho
de Spearman = 0.859 correlacion positiva considerable). También se verifica que la
Estructura del Clima Organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio
Docente (Rho de Spearman = 0.789 correlacion positiva considerable); la Recompensa

del Clima Organizacional con el Desempefio Docente (Rho de Spearman = 0.841
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correlacion positiva considerable); las Relaciones del Clima organizacional con el
Desempefio Docente (Rho de Spearman = 0.775 correlacion positiva considerable); y la
Identidad del Clima organizacional con el Desempefio Docente (Rho de Spearman =
0.859 correlacion positiva considerable).

En relacion al presente estudio, los resultados son altos, elevados respecto a los datos
hallados en el presente estudio, cuyo rango de correlacién es de 20% a 60% promedio y
un 42% de correlacion chi cuadrado para las variables principales. Las diferencias pueden
obedecer al tipo de coeficiente utilizado (Rho de Spearman) y también a las caracteristicas
contextuales de la poblacién de estudio, asi como a los procedimientos de procesamiento
y analisis desarrollados. Sin embargo, existen claras similitudes de tendencias en los
resultados hallados; es decir, existen entre moderados hacia altos niveles de relacion entre

el clima organizacional y el desempefio docente.

Ramos (2018), en la investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio docente
en la institucion educativa N° 6038, UGEL 01, 2018”, demuestra como conclusiones la
existencia de una relacion directa, moderada y significativa entre clima organizacional y

desemperfio docente; habiendo obtenido un Rho de Spearman = 0,485.

Los resultados de Ramos (2018) guardan una similitud importante y significativa con los
resultados hallados en el presente estudio, lo cual significa que el contexto y
caracteristicas de la poblacién de estudio guardan similitudes importantes con los datos

hallados en el presente estudio.

Pajuelo (2018), en la investigacion titulada “Clima organizacional y la gestion del
desempefio docente en ¢l colegio honores de san Martin de Porres, 2018 demuestra que,
existe una correlacion general entre el clima organizacional y desempefio docente, se
comprobd una relacion positiva de 0,711, con lo cual se demuestra que el clima

organizacional influye directamente en el desempefio docente.

En dicha investigacion, el valor de correlacion es de un 71% a diferencia del 42% en
nuestro caso; sin embargo, las descripciones por dimensiones halladas por los tesistas, no
fueron sometidas a prueba de hipétesis, solamente nos presenta las tendencias
porcentuales de opinion favorable de la muestra. En nuestro caso, se presentan las
correlacionales y las diferencias entre los niveles de relacion por cada asociacion de

variable-dimension.
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Huashuayo y Flores (2017), en la tesis “Clima organizacional y desempefo laboral de
docentes en la institucién educativa N° 54313 de Ancobamba — Chapimarca - provincia
de Aymaraes — 20177, concluyen que existe una relacion significativa entre la variable 1
y variable 2; Igualmente, se demostré que el personal directivo y administrativo casi
nunca demuestra un liderazgo responsable, al no promover la coparticipacion sustentada
en la comunicacion necesaria para develar sus inquietudes. De igual forma, los profesores
se identificaron con una ocasional presencia al no afiadir la tecnologia en el acto
pedagogico y desde el aspecto conceptual, estos se encuentran desvinculados de la
actualizacion para su formacién tedrica permanente lo cual produce una practica
educativa con caracter tradicional debido al escaso acompafiamiento de los directores

para coadyuvar el desarrollo de sus habilidades profesionales.

En dicha investigacion se demuestran resultados mucho mas descriptivos y asoma un
inconveniente central que es la falta de capacitacion y acompafiamiento en cuestiones
tecnoldgicas relacionadas con el desempefio docente, lo cual es caracteristicas en la zona
sur-andina de nuestro pais. He alli en parte la explicacién por las diferencias halladas
entre investigaciones de la regién costa norte y central. Se observaran las diferencias
importantes en términos estadisticos, asi como en términos cualitativo-descriptivos. En
nuestra investigacion se han aplicado indicadores estadisticos que efectivamente
demuestran datos cuyo promedio en la conclusion general es de un 42%, coincidente con
los datos presentados en las tesis.
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CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que existe una relacion moderada a significativa entre la variable
Clima Organizacional y la variable Desempefio Docente en las instituciones
educativas del nivel primario del distrito de Calca. Ese nivel de dependencia
entre las variables es hasta de un 41,5% segun el Chi Cuadrado de Pearson.

Segunda: Se concluye que no existe relacion significativa entre la dimensién de
“estructura” en la variable clima organizacional y el desempefio docente en la
muestra de estudio, siendo el nivel de dependencia de solamente un muy bajo
13,2%.

Tercera: Se infiere asi mismo que, existe relacion estadistica moderada entre la
dimension de “responsabilidad individual” en la variable clima organizacional

y el desempefio docente, siendo el valor de correlacion de un moderado 43,1%.

Cuarta: Se colige que, no hay relacion significativa entre la “recompensa” como
dimension de la variable clima organizacional y el desempefio docente en la

muestra, siendo el nivel de dependencia de apenas un 11,5%.

Quinta: Se infiere de igual forma, hay una relacion significativa entre la dimension de
“relaciones” en la variable clima organizacional y el desempefio docente, con

un nivel de dependencia de un moderado 45,2%.

Sexta: Se determina asi mismo que, no hay relacion significativa entre la
“cooperacion” como dimension de la variable clima organizacional y el

desemperio docente, siendo el nivel de dependencia de un bajo 17,7%.

Séptima: Se concluye también que, hay buena relacion entre la dimension de
“comunicacion y solucion de conflictos” en la variable clima organizacional y
el desempefio docente, habiéndose calculado un nivel de dependencia de un
significativo 60,1% que demarca una alta relacion entre comunicar y solucionar

conflictos para un adecuado desempefio docente.

Octava: Se determina asi mismo que, se comprueba una buena relacion entre la
dimension de “identidad” en la variable clima organizacional y el desempefio
docente, siendo el nivel de dependencia de un significativo 63,3% que define

una alta relacion entre la dimension y la variable evaluadas.
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Novena: Finalmente, se determina la existencia de una moderada relacion entre la
dimension de “confort” en la variable clima organizacional y el desempefio
docente con un valor porcentual de relacién en 54,7% que determina una
moderada dependencia entre la dimension y variable evaluadas.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda desarrollar nuevas investigaciones de correlacion entre las
variables Clima Organizacional y la variable Desempefio Docente en las
instituciones educativas de otros niveles educativos y contextos socio-

culturales.

Segunda: Se sugiere realizar seguimientos y estudio de dependencia entre la dimension
de “estructura” en la variable clima organizacional y el desempefio docente en
las instituciones educativas de los diversos contextos socio-geograficos de

nuestra region.

Tercera: Se recomienda el planteamiento de estudios sobre la relacion entre la dimensién
de “responsabilidad individual” y la variable clima organizacional en las
instituciones educativas de los diversos contextos socio-geograficos de nuestra

region.

Cuarta: Se sugiere evaluar la dimension de “recompensa” y su influencia en el
desempefio docente en las instituciones educativas del contexto socio-

geografico de la region.

Quinta: Se recomienda indagar y profundizar estudios en la dimension de “relaciones”
dentro de la variable clima organizacional respecto a la variable desempefio
docente en las instituciones educativas de los diversos contextos socio-

geograficos de la region Cusco.

Sexta: Se recomienda de igual forma plantear mas estudios de relacion significativa entre
la dimension de “cooperacion” dentro de la variable clima organizacional y la
variable de desempefio docente en las instituciones educativas de cualquier

nivel.

Séptima: Se sugiere ampliar investigacion en la dimension de “comunicacion y solucion
de conflictos” respecto a la variable clima organizacional y el desempefio
docente, para determinar los mecanismos Yy actitudes necesarias en la
superacion de conflictos en los docentes de las instituciones educativas del

medio.
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Octava: Se recomienda de igual forma establecer estudios evaluativos entre la dimension
de “identidad” en la variable clima organizacional y el desempefio docente, por

haber sido uno de los datos con mejores resultados en la investigacion presente.

Novena: Finalmente, se recomienda indagar mediante estudios descriptivos y
correlativos la importancia del “confort” en la variable clima organizacional
respecto al desempefio docente mostrado por los profesionales de la educacion

en nuestro contexto socio-cultural.
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ANEXQOS

Anexo 1

FICHA DE CUESTIONARIO para evaluar el Clima Organizacional. Elaborado por el autor a
partir de las dimensiones del Clima Organizacional, propuestas por Litwin y Stringer (1998).

I. PARTE INFORMATIVA:

1.1. I'E: Lugar:

1.2. Género:varon (__) mujer (__) Edad: anos.

1.3. Condicion: Nombrado (__ ) Contratado (___ ) Otro(__ )
1.4. Situacion: docentedeaula () jerarquico (___ )

1.5. Fecha del Analisis:

Il. PRESENTACION:

Apreciados/as colegas: Bien sabemos que las organizaciones funcionan en forma eficiente porque
se valora de suma importancia un clima organizacional de armonia, en
el cual intervienen aspectos psicoldgicos que afectan el desempefio de
los docentes y que guara relacion directa con las percepciones del
propio docente.

En la presente encuesta tenemos preguntas respecto al Clima
Organizacional que predomina en nuestras instituciones. Por favor,
marcar con una (X) la alternativa que se identifica con su forma de sentir dicho clima
organizacional en nuestras I1.EE.

N° ITEMS ALTERNATIVAS
POCAS CASI
NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE

1 - Los d_|rect|vos dana C(_)no<_:er I_qs deberes y derechos UNCA POCAS ot S
a los integrantes de la institucion.

2 - Percibe que las normas institucionales ayudan al UNCA POCAS cas| S
desarrollo eficiente de su labor. VECES SIEMPRE

3 - Percibe que todos los integrantes de su institucion ONCA POCAS cas| -
cumplen con las normas institucionales. VECES SIEMPRE

4 - Nc:s ctc:lntrolan demasiado, como si buscaran ONCA Pocas oast -
culpables.

5 - Lgs. directivos dan auto.nom.la para tomar decisiones UNCA POCAS ot S
utilizando nuestro propio criterio.

6 - Las decisiones que toman los directivos le ayudan a UNCA POCAS CASI S
cumplir con sus responsabilidades. VECES SIEMPRE

7 - Esta contento(a) con la remuneracion mensual que ONCA POCAS cas| -
reCibe VECES SIEMPRE

8 - La institucion hace reconocimientos especiales a los

H H POCAS CASI

docentes que tienen buenos resultados de trabajo y NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
por la labor extraordinaria que realizan.

94

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
I —



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

9 - Los directivos establecen todas las relaciones de
trabajo necesarias para que las actividades del grupo | nunca ooees SEmeRE | SIEMPRE
se ejecuten sin dificultades.
10 - Las actividades se desarrollan bien, porque existen
buenas relaciones de trabajo entre los docentes y los NUNCA vocee SIEneRE SIEMPRE
estudiantes.
11 - Existen buenas relgmo_n’es de trabajo entre los NUNCA Pochs ot SEMPRE
docentes de la Institucion.
12 | - Trabajamos en conjunto en las actividades UNCA POCAS CcASI N
organizadas por la institucion VECES SIEMPRE
13 | - Algunos profe-_sore§ forman grupos cerrados y no UNCA pocs east -
dejan que nadie mas se integre.
14 | - Existe u_n es;_)lrltu de ayuda y apoyo mutuo de parte UNCA pocas east -
de los directivos y de otros empleados del grupo.
15 | - El director sabe escuchar y explica con claridad lo UNCA POCAS Cas] -
que tiene que decir VECES SIEMPRE
16 | - Los directivos nos mantienen informados y dan
H H POCAS CASI
oportunidades para opinar acerca de los nuevos NUNCA A SIEMORE SIEMPRE
planes y proyectos que se quieren llevar a cabo.
17 | - Los directivos aceptan las sugerencias que damos UNCA POCAS CASI -
para que el trabajo marche mejor. VECES SIEMPRE
18 | - Los dII’(?CtIVOS dan facilidad para hacer que nuestras UNCA pocas cast -
sus quejas y reclamos se escuche.
19 | - Existe la oportunidad para que se enfrenten y
H i POCAS CASI
solucionen los problemas tan pronto surjan, pero con | Nunca VECES SIEVIDRE SIEMPRE
orden y respeto.
20 | - Los comparieros de trabajo se preocupan porque la UNCA POCAS CAsI -
institucion proyecte una buena imagen hacia fuera. VECES SIEMPRE
21 | - Sesienten orgullosos de pertenecer a esta UNCA POCAS Cas] -
inStitUCién. VECES SIEMPRE
22 | - No_s s_entlr_nos_comprometldos para el logro de los UNCA pocas east -
objetivos institucionales.
23 | - Las condlcmnes_ de trabajo son adecuadas para el UNCA pocas east -
desarrollo de mis labores.
24 | - Sesiente cdmodo con la infraestructura fisica donde
. - S . POCAS CASI
trabaja (Oficina, servicios higiénicos, laboratorios, NUNCA vecEs SIEMPRE SIEMPRE
etc.)

95

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesic



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Anexo 2.

FICHA DE CUESTIONARIO para evaluar el desempefio docente. Elaborado por el autor a
partir de las dimensiones del desempefio docente propuestas por el Ministerio de Educacion en
el Marco del Buen Desempefio Docente.

FICHA DE CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

I. PARTE INFORMATIVA:

2.1. LLE: Lugar:

2.2. Género:varén () mujer(__) Edad: afios.

2.3. Condicién: Nombrado () Contratado (___ ) Otro(__ )
2.4. Situacion: docentedeaula( ) jerarquico (___ )

I1.PRESENTACION:

Apreciados/as colegas: también sabemos que el desempefio
docente no es solamente proyectar las limitaciones del sistema
educativo, sino generar una nueva cultura de la calidad a partir de
una reflexion compartida entre los diferentes actores que
participan en dicho proceso, para posibilitar espacios abiertos para
el desarrollo profesional del docente.

En la presente encuesta tenemos preguntas respecto al desempefio
docente que demuestran los docentes en las instituciones
educativas. Por favor, marcar con una (X) la alternativa que se
identifica con su forma de sentir dicho desempefio en nuestras I1.EE:

N° ITEMS ALTERNATIVAS
POCAS CASI
NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 - Demuestra conocimiento y comprension de las
Toti H HVH H H POCAS CASI
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas NUNCA veces | siEmpre | S'EMPRE
de sus estudiantes.
2 - Demuestra conocimiento y manejo de los enfoques y la
. , y ) quesy NUNCA TR | siemshe | siEmPRE
didactica de las &reas curriculares
3 - Elabora la programacion curricular analizando con sus
compafieros el plan mas pertinente a la realidad de sus POCAS cas|
H . NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
aula, articulando de manera coherente los aprendizajes
que se promueven
4 - Disefia creativamente procesos pedagdgicos capaces de
despertar la curiosidad, interés y compromiso en los NUNCA | POCAS | SASLe | siEmPRe
estudiantes
5 - .Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base
del reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, POCAS casI
. .. . . NUNCA SIEMPRE
estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus VECES SIEMPRE
estudiantes.
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6 - Propicia un ambiente de respeto y proximidad,
construyendo de manera asertiva y empatica, relaciones NUNCA | POCAS | CESL . | SIEMPRE
interpersonales con y entre los estudiantes.

7 - Regula positivamente el comportamiento de los
estudlante.s, r(_esolyl.endo conflictos en didlogo y sobre la NUNCA PocAs LS| v
base de criterios éticos, normas concertadas de
convivencia, cddigos culturales y mecanismos pacificos.

8 - Promueve el razonamiento, la creatividad y el

H f+i H POCAS CASI

pensamiento critico de los estudiantes, desarrollando NUNCA veces | siEmpre | SIEMPRE
estrategias pedagogicas y actividades de aprendizaje.

9 - Realiza uso pedagogico adecuado de los materiales y NUNCA POCAS cAsI S
recursos VECES SIEMPRE

10 | - Ejecuta la sesion de tal manera que el propésito de la
sesion es claro, las actividades estan alineadas con el

Aci i ; i NUNCA ngég s.EQg'RE SIEMPRE

proposito y realiza un cierre de la sesion que hace
referencia a este.

10 |- Involt;(_:ra_actlvamente a los estudiantes en el proceso de NONCA POCAS N pv—
aprendizaje

11 | - Maximiza el tiempo dedicado al aprendizaje en funcion ONCA POCAS casI R
del proposito de la sesion de aprendizaje. VECES | SIEMPRE

12 | - Evalla el progreso de los aprendizajes para adecuar su
ensefianza y para retroalimentar a los estudiantes, NUNCA POCAS CASI S
utilizando diversos métodos y técnicas que permiten VECES | SIEMPRE
evaluar en forma diferenciada los aprendizajes esperados

13 | - Interactla con sus pares colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el UNCA POCAS cAsI -
trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de VECES | SIEMPRE
manera sostenible un clima democratico en la escuela.

14 | - Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las

HH 17ai H POCAS CASI

familias en el aprendizaje de los estudiantes, NUNCA veces | siEmpre | S'EMPRE
reconociendo sus aportes.
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Anexo 4.

Autorizacion para la ejecucién del Proyecto de Tesis

P i X ¢ K /. ; e » 7 J
y //N//'r’/’»,/(////./ . 'f/'r'/.','n'////{' 7 - //'/////////.w . / orr 5 e
/ ."

A

ESCUELA DE POST GRADO ,_:_LJ
. o

FARED THIA £44 £L1 LA i

DIRFECC DE INVESTIGACIO .

*Ano de la lucha contra la corrupcion v la impunidad”

Puno, 20 de diciembre del 2019

OFICIO N” 0104-2019-DI/MEDU-EPG-UNA

Senor (a).
RIVEROS FLOREZ RHOSVER DANTE

Presente.-

ASUNTO: Comunica Autorizacion Oficial de Ejecucion de Provecto de Tesis

Por intermedio del presente me dirijo a usted, con la finalidad de comunicarie que su
provecio de tesis titulado CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL PRIMARIO DEL DISTRITO DE CALCA, 2019,
ha sido aprobado por los miembros integrantes del jurado revisor, tal como se observa en el
dictamen favorable de fecha 16 de diciembre del 2019, por lo que esta autorizado para su
ejecucion a partir del 16 de diciembre del 2019, contando con un plaze maximo de 02
anos para la presentacion del informe final de investigacion. El juradoe esta conformado por:

PRESIDENTE Dr. JORGE ALFREDO ORTIZ DEL CARPIO
1* miembro Dr. YONY ABELARDO QUISPE MAMANI
27 miembro : Dr. HENRY NOBLEGA REYNOSO

3° miembro v asesor : Dr. PERCY SAMUEL YABAR MIRANDA

Agradezco la atencidén que se sirva brindar al presente v aprovecho la ocasién para
expresarie las consideraciones de mi mayvor estima personal

Atentamente

Iﬁtdo Carlog Castro Quispe
RECTOR DE SVESTIGACION

99

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
|



o
e
S
o
I
<
pd
)
o)
a
i
<)
n
Ll
T

“SR[EBOIIINEW soATlak0 so7 2p axfo (2 ered sopnawordmoD SOWNULS SON] -
TOTNTIETT El5E B Jadanalad ap sosoqniio sowelsy -

“EJ31] B0 TREEWN ERNg
zun 3poakond woronmsw e] anbiod wednaoand 2e ofeqen 2p sereuedmon so -

PEPTILAP |

‘ojadsar 4 mapio woo ord “welns ojmoxd

we} sEwe[qosd 50] wenornyos £ welnaluR s anb exed peprnpodo BT sy -

TATIMIER

25 some[2al 4 selanb sns sensanu anb 1aoey ered pepITIOR] UED S0ANIAND 50
Jolam

ayarew ofeqen 12 2nb ered sowep anb serowaieEns se) weydaoe soAnoaNp 50
08D B JeA2]] ualamh 25 anb saweyd sorsnw sof 2p Eas0E

semdo ered sapepmnyodo wep £ SODEWIOIN USURNUEIN SOU SOATIANP 507

"PEPIIE]D W00 B[qEy L JEYINIEa 2q8S J0RAAp T -

.

A U0 TOE D TUITL LD

E010 TLUIOD AP WOIDN[0s

SEANEINPS SAMCIIHSH
5E] U2 juasep onadmasap
12 4 [EvOTOEZINEEI0
T 13 U2 esmadmonal
3p noTSmmp B
3T 2JUEpOGNT UOIIEfR]
EWA 3 3STHA B] AURp Ag (2
B0 B[R] 3p 3Ep
Jop ‘ouEmnd [2470 [3p
SEANEINPS SAMCIINIHSH
5E] U2 juasep onadmasap
2 4 [enooezveEie B
[2 w2 pEpIIgEsUOdsa:
3p NCISIATND ] 2NUa

6107 B[R] 3P CHASID
2P ‘DI [2AIN 13D
SEATIEDNPE SRUOTININET
5B U2 aUR00p cuadmasap
2 £ [enoraRzZIRE IO
B2 |3 TR Esuadimonal 3p
ORI B] BUOTIE]RS 35
eramew 2nb ap Ensomwaq (2
6107 B2 3p C1nsIp
2P "R [2AIN 127
SEATIEDNIPR SRUOIININIT
5B U2 ajUa0p cuadmasap
[? & [encreZES 10 BTOY]2
2 U2 pepiigesnodsar

(6107 BTE) 2P opnstp
[P “OURWII] 21N [3P
SEATJEINPR SIUOIITEH
=e] U 3juad0p oyadmazap
12 £ [EuolIEZIIESIO
T2 [2 ¥R Eswadmaonal
3P BOISTRTAP E] EUCTIE[)
ssermem anbag? (2
(6107 ‘BTE) 3p opnstp
[P ORI J2AIN [3P
SEATJEINPR SIUOIIMTSH
5e] U Bjua0cp opedmasap
12 £ TevoroeziweS o BWRR
[2 w2 pEpIrqEsHodsal

100
repositorio.unap.edu.pe

“oftus [ap sopeajdws EATEINETS UomE]R 3] TOIETAWIP 3] BOTSHATI
sox0 2p 4 soAnoanp sof 2p aped ap orgmw ofode £ epnde ap nundse un Ay - m . eun egeudmon g (g B )03 EPEM[EL E[ 20U2 BO[EAR 38
“ugam .- = 6107 BB 2P CUSIp uceR B NUg (q | enbuonearesaenn? (g

25 sEw a1pen 2nb welap ou £ sopenen sodmif wemnop sasosaord sounEly - m m 1ep “onremd [aam jap "§107 ®A[ET 2D ONNSID L6107 B[R 3p OpnEIp

OIS B Jod SEPEZIVERIO SAPEPIATIOE SE] U3 0lunfU0d Us soumEfeqel] - o | O SEATIEINDA SANCIIMIISH [30 “OLRWI [RIN [30 130 “OURWIZ [34IN [3p

- T | s e yuadcp ouadimatap SEATIEDNIDR SRUOTININST SEATJEINPR S3UCIOMNET

- OS] ] 2D S2JUadcp Erwﬂﬁ M”M_MwuwﬁMH“H%HHMHHWMM - 7 m 12 4 [enonezITEEI0 5] U2 3JU200p ﬂ,a%ammu s8] 03 3300 u_maﬁwm%

- R i B o EURD [ U2 EHUILIE 19 £ reworoezivedo 12 £ [EuoREZINESI0
BV - | 2P SSUOTNE[R) SEURN Galsxe anbiod Welq WE[ONESSD 99 SSQEPIAIRE ST - | & 5 ) _

_ - 5 5 3p TOISUSWID B 30U W2 3 U2 BIIMLASR 30 EUA]2 [3 U3 EMUINLISR

EP2J - uain2al2 as odmuid [ap sapepianoe se| 2 & BATEIIUIS UOTIE}R] TOTSURTIND E] 3103 357X 3p uomETRmp ]

efeq - | anb ered sewes20am ofeqen ap s2U0IE[al 5E] SEPO) URNRGEER SOANDRN 50T evn Egemdwor 2 (2 | 2nb uoweps e munmRag (B | a0l aeme worERl 2y’ (B

BOTSTRT
2P E[BXEH ‘wezijeas 20b ewempIoenxa Joge] By Jod £ ofeqen ap sopensal sovang
vanan anh s3qURc0p 30] © SR[E0RdEl SOURIMRIIOUOIRI A0 wommusW e - |
.S g oapadsy sisagod soagraadsy seanal s0adsy SEMRG0L
Q andmag - aqr2a1 2nb [ENSUAH DOTIRIANNTIET B] 0D (E)ojuaiuoD BEg - YIRS S1=0CH BRAGET S0B0 JrRcsy seRinq0d
9 ardmans
2 .
o e 2] - “SRpEpIgEsTOdsal Y
z 5 saden | 505 w02 MWD B wepniE 3 soAndenp so vewo) anb saucisoep sepenbamarg - | £ F “§107 ‘B[R 6107 272D et
o g 10T
< o a0 - aepn |*E3 2p opEip [P erEwmd [2ATE | ap OpESIp 12 U oEWnd [RAT . o%ﬁm q mﬁ;.w
_nHr .M eouny - | owdosd onsenu opURZI[A s3U0IEI2P Jewo) Ered ENUOUC)NE UEp soANdanpso - | B F [9P SEATEONPS SSUCIMUNST | [3p SEANEINDT SSUCIINSU] P o mm._ﬂwun .ﬂuu.aghn.mu
3 ...m TRy “53]qed]nD WEKEISNq I5 OWED ‘CPEISEWAP UE[ONU0D 0N - 52 U3 3JUad0(] oyadwasaq 2] U3 )U230p oyadmzsap A M_ E N_EWUM._._ n&mﬁ.m.ﬁm
spemasg | - 5 IS ; i - [ g { enoroezined e
A ﬂ M DE[ENT |  -semmuou se woD TR]dTND TOIMNEH 03 3P SyWEISaqm so] s0pol anb mﬂum.m m ICE Ene.uﬁ:_.ﬁmo [ A [evoroezvedi A b
<0 S 100%] g BN [2 ARUR BANEIIRUSE PIID[RRU NG | e anh o)
(@) N_ 2 05 3p U2 O[JOLESAP [E WEPLAE SA[ENOTOMNEN semIou sefanb agrsag - [ £ WOIIE]aT BUN 315THY anb TOTIE[a] B] JEWIIIAIR(] wH S
% = = PORTRET El m I3u3c) sisajod 13uasy oanal CRELE R TN
_W m < 3P SIWEIERIUT OWo2 SoYIAIap L $9J3G9P S5 JAT0W0D T HOJIP ] SOARRND 50T - [Hi3m) SseciH [H3030 043290 [B3133) BHBIq04
W M £ | e
. : ) ¥YINITI0dd
YIvIsd STIOaVIIaNT HE2 LS SISI1OdIH SOAILIrd0 g
sm Bk m : TA0 OINATNYIINY T




o
e
S
o
I
<
pd
)
o)
a
i
<)
n
Ll
T

sajrod 515 OPURIZONSIR] ‘SAMEIpTgse 50] 2p alezpuande

[¢ U2 SEIINE} £E] WD OANEIOqE[0D olRqEn 3 apmwmsonjadsal mjuammo ]
P[BTIES B] U3 CONBINOIE] SIS UM 2] U2i305 BIRTEDH S IMLOST0D

& ezmegesuz g mrolw ComBofeped oleqen |2 mEnmiln Cseuairadwa
TETGUIESIRIN BIEd ‘EATJEISTHT 100 & SJURIEANEI0GE]0D Samd S8 W00 SIIeIeou]

PEPTUNIIOY B] B EPE[OTIE
elansss g #p wonsad e uas woroedionreg

(312 “301101B100E] ‘F00IUENY
SOTILAIRE ‘BHI2L) BIEQEN 2pU0D BTSN BIMIONNSIEIIN 2] U02 OPOTHOS U215 2
SI0GE] ST 2p O[]oLEsep [2 2ied sepeEncape uos olzqen P SseUOTIPMRD 2]

BI[E AT
Bl -
BIpRY -
eleg -
TOTERTIp ‘saEIpnyER 50] 2p 2fezipuande | &
3D EEosY | 9P O[S [B o2 OpRNIE op ‘sopeledse salemmpmende sof EpEIIURIERID | E
oy UR Eneas uejmued enb oseommgr 4 sopolm sosmamp EZNL - £ ,m
andwmztg - ‘afezipuaade op wotses ) op ousodesd [op worwmy £ £
segan | U@ opienbar odwen [p 4 seqgiesont ‘sesleAlp sEISO[OUDS A SOSIMDAI BINLY] - B g
ST - Ieptande B naAnom Wm e
sazen | sof anb A sapmErpmise sns e oamEsId K oonin ejuemmEsued [ wEasnmord Ee | B
seaog - | anb afezpuerde ep sepepuanoe & semBolepad smifwEnse eqommsag - wfm
TN - “soomed Ta
eyl | SOmETRIAE A s[RI 50EIpoD “ENUAAANDD 3P STPEMRIUCY SEWLION ‘00139 m
ap E[easy | SOURLD 3p 35Eq B[ 21903 SAUEIPTSE 50] U3 OZ0[EIP UB SORIFU0D BA[EnsaY - &,
UOIZEICGE[0D B] £ onynim o
oiadsal [2 ‘BZUEQUED B ‘BOUET B “01290E (@ MR SOPESEG “salUBIDNIER S0 AIUR =
& uoe seEuosadmim senotaefar Tonedme 4 EATURSE BISUEW S ‘ainnsmon - =
"SR|IEIPTYER 508 ap aleziuerde ap so[us2 "of[oLIIESap ap [2A0N Salalm
[P CIUATIIIONO0AT [9) BSEY B] 21008 EZURNSSNS B] 3P OUSSIP [2 BIIEN¥AIND.) -
"SRJIBIPTYER 507 U2 OsnmoIdmos £ saleqm ‘pepIsotma m T
B muadsap ap sededed somZofepad sosadcud aymatmEAnERID EURSIT - |, E .m
uanenmord a5 anb safezpuande |2 2 g
507 2AUIIRN0Y EIRUEL 3) OPUEIIIE ‘B[ME NF 3 PEPIEL B] € Ajuaunlad sEwm mr[w 5
wepd |2 solRUEdmoD SN WOD OPUEZIENE E[MILLMD ngEmEiod o] BIoqE[g - g m.,m
TSN a1l B FE] 3p EOUEpIp B[ op Lsemdodepad (B T 5
seanoeid A seLIos) £E op wotsnRldmos £ OpEZIEIIoT OJURTWIDON0D ERENWR - | 2 o
ERIUEIPILSS SNE 3P SEALTC.AR £ Sa[BMMIOID
‘S3[ENPLAIPUI SEJNSURNIRIED 58] op uomueidmos £ ouemmaoucs enssnmma( -
-

[

O

6107 B[] 3P oS
[Ep OLETILL] [BATN T3P
SRATJEINPS SAUOTIMYLE
$E] U2 2yU200p ogadmasap
[# & [eucizezmeEio

BT [3] GOUap

QU0 3P UOISTSTIID

B] 202 BpEIRpO
TOIIE[R] BN BNSaNap 35
6107 B

3P QJLISIP [3p “OLEMWLL]
[BAIN] [3] SEATENPS
SAMDITNSMT 58]

T aquacap ouzdmasap [2
A [FUCIIEZIESI0 B2 2
R E R EE ]
T] anua ajmeyadm
TOIIE[RI 2p OpEIS mm ABg
6107 BED

3P QJLISIP [3p “OLEMWLL]
[RAIN] [3D SEATEUER
SRTOTDTISW 58] TR
ajmasop ogedmasap 2 4
[EMOtoEZIES IO B2 |2 WA
SOJ2NTU0S L TOIDEIIMITED
3P UOTSUAID B] 2013
EATIEDIJIMETS NOTIE[al

3P [RAIE TN J5TXY

6107 B[] 3P ONTEID
[3p “OUEWIL [BAIN] [3P
SRATJEINPS SAUOTIMYLE
$E] U2 2yU200p ogadmasap
2 4 EueriEziEe B
[2p onuap wotaEzRdocd

3 TOISTRTIIR B 20U By
TOIDE]2] BUT EIOUSPLAD 3
6107 B

3P QJLISIP (3P “OLEMWLL]
[RAIN [3] SEATIENPS
SRTOTOMINST 58] TR
apmaoop opedmasap 12 £
[ENOIIEZIES IO BTN [ TR
SAUOIYE[2I 3D MOISUAIIID
E] 202 EPEIRPOM
TIOIIT[R1I0D BIM 3JSTXY
G107 B[] 3P OWBEID
[2p "CLEILL [3AIN] [3P

=

[FTi]

‘6107 BB 3P OIS
[°p OLEWILL] [RAIN [3D
SEAIEONPS S2TOTNTISUL
$E[ T2 3)ma20p onedwasap
[2 A [EuoteziEio

W[ [2p CLURp

1ICJTCD 3] UQSIRIp

B[ 2112 EN[EAS 28

anb woTIE(al B IENS0R]
‘6107 B3[E)) 3D OILLAID
[8p "OLETILL] [RAIN T30
SEAIEINDS SRTOTMNITIS
3E] A 3)Ua00p ousdmasap
[2 & EuotezIEEI0

U2 T2 U8 PEPTUEPT 3D
TIOISTIAMD ] BUOIIE[R] 23
rauEm anb 2p 120918
6100 BED

S CILIETP [3) ‘OB
[RAIN [3p SEANEINDR
SITOITIIEUT 28] U2
siuasep onadmesep [a &
[EUCIIEZINEE IO BUN[D [2 U2
SOIITeD £ MOLYBDTIIIIOD
3P WOTENAIID

E] 203 MOTIE[2T 3D

[AAIT [2 52 OWOD IUITR(]
6107 B9[] 2P OHLIsIp
[ep OUEWLL] [BAIN [3P
SEAIEONDS S2U0TNTISU
$E[ T3 3jmacop ousdumasap
[2 A [EuotaeziEso

WD [2p CNURp
motaetadecd ap wotEURMED
E] AIU2 MOTIE[AI

3p BMII] B] FELURPILT
‘6107 B3[E)) 3D OYLIAID
[8p "OLETILL] [RAIN T30
SEAIEITIPR SRTIOTNJTIS
3E] TR 3)ma00p ousdumasap
[2 & EuoezEEI0

U2 |3 U SSUOTIE[AI 3]
TQUEURTHID B BUOLIE[ALI00
35 OIHO2 1209]EKT

(o

(6107 BB 3P OpIEID
[Fp OLETIL] [RAIN T30
SRAIIEINDS SRTOTINISI
$E] 2 2)u200p ogadmasap
[ A [euctezieso

ETI[3 [2p COUSP HOJued
2P TOTETSUIN B] 2NUA
EN[RAR 22 MOLDE]RT andy]
LET0T EO[E) 8P OHIEID
[EP "OLETILL] [RATN] T30
SEAIJEINDS SRTOTINTISII
SE] T2 2JU200D ouadmasap
[? & EuoIzEzIEZI0

BUI[2 3 U= PEPOU=PI

2P MOIETATWIP B] BUOTIE[I
= e1amem anb ag?
(6107 "B2[E) 3P oymsp
[EP CLETILL] [RAIN T30
SEAIIEINDS SRMOTNTISIL
$E] 2 2)U200p ogadmasap
[ A [euctezieso

T [ TR SOL[TUOD

£ monzeoTmImoD

3P TOTEURIID

E] 2012 MOTIE[R

3P (A4 [2 52 [Eny?
(6107 BB 3P OpIEID
[Fp CLETIL] [RAIN T30
SRAIIEINDS SRTOTINISI
$E] 2 2)u200p ogadmasap
12 4 [EmoraezivEEie B
[ep cnuep motzeradooa

5P MOTENRTIIP B

anua ey monzegar andy?
LET0T EO[E) 8P OHIEID
[EP "OLETILL] [RATN] T30
SEAIJEINDS SRTOTINTISII
SE] T2 2JU200D ouadmasap
[? & [EuoIzEzIREI0

I [2 TR

$AUDIIE]2I 3D UOISUID
E| TUOLE[aLI0 25 omoyy]

(T

P

101

repositorio.unap.edu.pe




