UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

&l ESCUELA DE POSTGRADO

El clima organizacional y la calidad del
desempeno docente en el Instituto de Educacion

Superior Pedagogico Publico “Teodoro Penaloza”
de Chupaca, 2011

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

AUTOR:

Br. Esteban Nicanor Castro Aquino

ASESOR:
Mg. Félix Fernando Gofii Cruz

SECCION
EDUCACION E IDIOMAS

LINEA DE INVESTIGACION
Gestion y Calidad Educativa

PERU - 2014



Dedicatoria

Al Maestro de Maestros,
lider por excelencia: Jesucristo

el Hijo del Dios Vivo.

Al remanente fiel quien
busca el cambio integral,
preparandose para cuando

Maranatha.

A mi familia: Tedfila (QP),
Emiliano (QP), Lucila, Ada (Flor),
Silvina (QP), José, Jacinta, Josué,
Violeta, Fernando (J. y F),
Marisol, Elias, July y Christian por

Su apoyo y comprension.

Esteban Nicanor



Agradecimiento

Al Dios de dioses (Padre,
Hijo y Espiritu Santo) por estar en
su voluntad.

Al Mg Félix Fernando Gofii
Cruz por su acertada asesoria, la
misma que ha permitido la
conclusion del presente trabajo.

Y, a todas las personas que
de una u otra manera
contribuyeron a que se cristalice

la presente investigacion.



Resumen

Sefiores miembros del Jurado Calificador, de conformidad con el
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo, pongo a
vuestra consideracion la evaluacion de la Tesis titulada “El clima
organizacional y la calidad del desempefio docente en el Instituto de
Educacién Superior Pedagégico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
20117, elaborada con el propdsito de obtener el Grado Académico de
Magister en Administracion de La Educacién. En el presente estudio se
planteé como problema de investigacion ¢Cudl es la relacion que existe
entre el clima organizacional y la calidad del desempefio docente desde su
percepcion en el Instituto de Educaciéon Superior Pedagégico Publico
“Teodoro Pefaloza” de Chupaca, 2011?. Tuvo como objetivo general
establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion
Superior Pedagdégico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011. La
metodologia utilizada en esta investigacion corresponde al nivel descriptivo
correlacional. La poblacion muestral de estudio estuvo conformada por 36
docentes de dicha Institucidon, a quienes se aplicG cuestionarios para
reconocer el clima organizacional, asi como para identificar su desemperio.
Para el andlisis de los datos, se utilizé el programa estadistico Excel y el
SPSS. Para el contraste de la hipotesis se utilizd la prueba estadistica no
paramétrica Coeficiente de correlacién r de Spearman, teniendo en cuenta
que para el analisis de los datos las variables fueron categorizadas y a partir
de ello se realiz6 el andlisis de la relacion entre las variables con un nivel de
significancia del 5%. De los resultados obtenidos se observa que existe
relacion significativa entre el clima organizacional con el desempefio

docente.
Palabras claves: Clima organizacional y Calidad del Desempefio docente.

El autor.



Abstract

Gentlemen of the Jury, in accordance with the Rules of Degrees and Titles of
the Universidad César Vallejo, put your consideration the evaluation of the
thesis entitled "The organizational climate and quality of teaching
performance at the Institute of Higher Education Teaching Public" Teodoro
Penaloza "Chupaca, 2011" prepared in order to obtain the academic degree
of Master in Management Education. In the present study was planned as
research problem What is the relationship between organizational climate
and quality of teaching performance from its perception in the Pedagogical
Institute of Higher Education Public "Teodoro Pefaloza" Chupaca, 2011 ?.
Overall objective was to establish the relationship between organizational
climate and quality of teaching performance from its perception in the
Pedagogical Institute of Higher Education Public "Teodoro Pefaloza"
Chupaca, 2011. The methodology used in this study corresponds to the
correlational descriptive level . The sample study population consisted of 36
teachers in that institution, whom questionnaires were applied to recognize
the organizational climate, and to identify its performance. To analyze the
data, Excel and SPSS statistical software was used. To contrast the
hypothesis nonparametric statistical test correlation coefficient r Spearman
was used, considering that for data analysis variables were categorized
already from this analysis of the relationship between variables was
performed with a significance level of 5%. The results obtained show that
there is significant relationship between organizational climate with teacher

performance.
Keywords: Organizational Climate and Quality Teacher performance.

The author.



Introduccidén

En la actualidad los institutos de educacion superior se encuentran
sometidos a retos y cambios constantes que exigen un buen

desenvolvimiento de todos los actores educativos.

En nuestro pais, los institutos de educacion superior tienen el reto de formar
profesionales competitivos por exigencias sociales, empresariales,
econdémicas e institucionales. Por ello es conveniente que dichas
instituciones cuenten con el establecimiento de un clima organizacional que

favorezca la calidad educativa de todos sus miembros.

Asimismo, la experiencia demuestra que un buen clima organizacional
contribuye notablemente a la eficiencia, porque es un factor fundamental de
la gestion: lograr reunir muchas energias para apostar por un beneficio
comun. Por su parte, Saturno (2009), menciona que “esto permitira conocer
la percepcidn de los docentes que ejercen influencia de una u otra manera
en la formacion de los estudiantes, quienes de modo alguno también
perciben las variaciones en la conducta de las personas que apoyan, directa

o indirectamente, su preparacion profesional” (p. 21).

En los ultimos afios se ha podido evidenciar que hay una imagen negativa
de los institutos de educacién superior, debido a la falta de comunicacion, la
poca tolerancia, los conflictos interpersonales, etc. los mismos que van
creando un clima que no es favorable entre los miembros de la comunidad
educativa pudiendo esto afectar al desempefio docente y al proceso de
ensefianza aprendizaje de los estudiantes de dichas instituciones. Razén por
la cual se busca crear un ambiente adecuado donde se practique el respeto
y la tolerancia que debe existir entre unos y otros, es una pieza clave para
qgue el potencial humano pueda convivir con armonia, sin él es muy dificlil

lograrlo.

Vi



Asumiendo que el clima organizacional constituye un potencial que puede
actuar como una traba para el buen desempefio docente, pero que también
puede ser un factor de motivacion, dinamizacion e influencia favorable en el
desempefio docente, se trata de orientar la investigacién a destacar la
importancia del clima organizacional, como vehiculo que conduce Ila
organizacién hacia el éxito educativo integral principalmente en toda la

region Junin.

Por lo general, en nuestro medio, es usual que en las instituciones existan y
cumplan su rol primario, en el caso de los institutos de educacién superior,
es primordial formar a los estudiantes adecuadamente para el desempefio
eficaz, por ello se considera prioritario levantar informacion sobre el clima

organizacional y el desempefio docente.

Asimismo, para que el Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico
Teodoro Pefaloza se desarrolle, es necesario conocer los ambientes de
trabajo que se generan en las diversas estructuras que conforman el
quehacer educativo a través de procesos de evaluacion que impacten en la
efectividad del desarrollo armoénico de dicha institucion. Es por ello que se ha
considerado la importancia de realizar un andlisis, de la relacion entre el
clima organizacional y la calidad del desempefio docente que identifique las
areas de oportunidad para establecer estrategias que conlleven al
cumplimiento de las politicas de calidad educativa a través de un buen

desempefio docente.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Planteamiento del problema

En la actualidad en el pais y en el mundo existe un escenario
cambiante y dinamico, por lo que se hace necesario que las organizaciones
tomen muy en cuenta al personal que en ellas laboran, porque dicho
personal son en gran medida, generadores de los resultados logrados por la

organizacion.

Se observa por ejemplo, que el desempefio del personal constituye
una ventaja competitiva. Por tanto, es muy conveniente prestar atencion al
clima organizacional para favorecer dicho desempefio. Asi se hace
necesario implementar estrategias coordinadas a corto, mediano y largo
plazo, con el fin de desarrollar climas apropiados, formas de trabajo,
relaciones y comportamientos en el personal congruentes con las

exigencias.

Asimismo, de acuerdo a la normatividad vigente, en la actualidad se
espera que las instituciones educativas publicas logren una educacion de
calidad y una permanente reflexion de la practica pedagdgica con el fin de
intervenirla, reorientarla y mejorarla. Para ello se han incorporado en las
agendas de las entidades gubernamentales propuestas de mejora, la misma
gue requiere de ejecutar acciones evaluativas concebidas como procesos
actualizados y permanentes de formacién e investigacion que generen
informacion que permita reflexionar sobre el hecho educativo y en

consecuencia, actuar sobre él.

Los institutos de educacion superior son espacios privilegiados en
donde se tiene la oportunidad de aprender a convivir y desarrollar las
capacidades necesarias para convertirse en ciudadanos responsables.
Asumiendo los valores que sostienen la vida democratica, de modo que se

ponga en practica a lo largo de nuestra vida.



Hoy en dia es un reto contar con institutos de educacion superior
donde todos los miembros trabajen en equipo por un fin comun, contando
con un clima armonioso en donde se den las condiciones necesarias para un

mejor desenvolvimiento de los docentes.
Con relacion al clima, Menarguez (2004) menciona que:

si no hay un buen clima institucional no permite que todos los
docentes tengan un buen desemperio, y esto dificulta que la
comunidad educativa trabaje de manera conjunta y en equipo
apuntando todos a consolidar una misma vision de las

instituciones educativas (p. 204).

Para todos es sabido que los institutos de educacion superior es un
lugar donde el personal docente pasa gran parte de su tiempo. Se espera
que dicho espacio sea agradable, sea un lugar donde se practique el

respeto, la tolerancia y la comunicacion lo cual contribuiria a su desarrollo.

El Ministerio de Educacion (2011) precisa detalles del proceso de
adecuacion a través de la R.D. N° 0006-2011-ED, donde aprueba los
“Lineamentos Complementarios para el Proceso de Adecuacién de los
Institutos y Escuelas de Educacion Superior de Formacién Docente y
Artistica” (p. 1). Frente a la aplicaciéon de dicha normativa, los docentes
principalmente, expresan que resulta dificil desarrollar un trabajo en el actual
clima, debido a la inestabilidad laboral. Afirman, que existe un ambiente
tenso, porgque sentimos cierto temor de ser desplazados a otras instituciones
como resultado del proceso de adecuacion que se estd viviendo.
Testimonian que hay cierta presion a la institucién por parte de la Direccién
Regional de Educacion de Junin — DREJ, a través de los medios de
comunicacién y otros documentos para poner a disposicion al personal no

necesario. Relatan que la administracion publica se encuentra con procesos



o tramites administrativos internos un poco paralizados (Ej. Costo para

atencion de duplicado de titulo, etc.).

Dichos comentarios, son una pequefia muestra del problema que
realmente atraviesan las instituciones de educacién superior pedagdgicos

del ambito regional y nacional.

En estas condiciones dicho personal puede ver disminuido su nivel de
desempefio, debido a la amenaza latente de reubicacion que pesan sobre

ellos y ellas en las condiciones actuales.

En consecuencia, se sospecha, que dicho personal muestra un débil
desempefio en su trabajo. Este hecho se podria evidenciar, entre otros, en
desempefios con menor calidad e intensidad que antes, estrés, ausentismo,
pérdida de identidad, queja de estudiantes y padres de familia, conflictos
interpersonales e intergrupales. Es decir, las interrelaciones se ven
afectadas por la falta de una comunicacion eficiente entre docentes,
viéndose reflejado en el clima organizacional, lo cual repercute en la
organizacion y desempefio docente. Los docentes se encuentran
desmotivados, esto podria deberse a factores como la remuneracion, no se
sienten recompensados por el esfuerzo que realizan dia a dia o por que las

condiciones de trabajo no son adecuadas.

Existen también otros factores que podrian estar repercutiendo en el
desempefio docente como es el desgaste emocional ante los conflictos en
dicha institucion, el estrés por la responsabilidad familiar en algunos casos,

la situacion de inestabilidad en su puesto de trabajo, etc.

Asimismo se puede apreciar que en muchos casos no existe una
confianza entre docentes lo que dificulta un trabajo en equipo, cada quien

trabaja aisladamente lo que afecta el clima organizacional, por otro lado



existe poca participacion en las actividades institucionales (proyectos,

comisiones, actividades, etc.).

También se observa, en casos muy sospechosos que han aparecido
conductas de agresion entre docentes, que adoptan formas muy diversas,
desde la agresion psicolégica mas sutil hasta la fisica directa. Todos estos
problemas traen consigo un deterioro del clima organizacional, afectando en
algunos casos al desempefio docente, ya que no se preocupan por reforzar
las capacidades pedagdgicas actuales, se inclinan a la irresponsabilidad en
el cumplimiento de sus funciones, las emociones no afloran en su
autoestima, son poco proactivos, algunas veces rechazan el cambio y tienen

poco espiritu competente.

El Ministerio de Educacion (2004) en el Art. 56° de la Ley General de

Educacion manifiesta que:

el profesor es agente fundamental del proceso educativo y
tiene como misién contribuir eficazmente en la formacion de los
estudiantes en todas las dimensiones del desarrollo humano.
Por la naturaleza de su funcion, la permanencia en la carrera
publica docente exige al profesor idoneidad profesional,
probada solvencia moral y salud fisica y mental que no ponga

en riesgo la integridad de los estudiantes (p. 3).

En este sentido, el clima organizacional y desempefio docente
constituyen un elemento fundamental para observar y analizar una
informacion clara y fiable sobre las condiciones del proceso educativo, sus
componentes y los actores que en él participan y la hacen posible. Al
respecto, debe proporcionar informacion valiosa para el beneficio de los
educandos en su aprendizaje, de igual forma contribuir a que el docente se

sienta a gusto con la labor que desempeiia.



Segun Gonzales (2004), el clima es la percepcion global y dinamica
que tienen los profesores y directivos de una institucion y del ambiente en el
que se desarrolla su trabajo. Por ello se hace necesario conocer y
determinar si los docentes del IESPP Teodoro Pefialoza, perciben un clima
favorable o desfavorable, y como éste incide en su desempefio ya que los

indicadores nos daran un reflejo de la actitud de dicho docente.

En ese sentido, en los actuales momentos las organizaciones y en
particular la organizacion donde se llevé a cabo la investigacion, debera
realizar grandes esfuerzos para crear un ambiente caracterizado por una
serie de aspectos que permitan mantener los niveles de productividad
organizacional, indispensables minimos para sobrevivir, resistir a la crisis,
adaptarse a los cambios, sin perder de vista el recurso humano, factor
importante para lograr su confianza y el respaldo a fin de que el esfuerzo
holistico sea exitoso.

1.2 Formulacion del problema

Tomando en cuenta lo antes expuesto se formulé las siguientes

interrogantes:
1.2.1 Problema General

¢, Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca, 20117?
1.2.2 Problemas Especificos

Problema Especifico 1: ¢ En qué medida se relaciona el apoyo del superior
inmediato con la calidad del desempefio docente desde su percepciéon en el
Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de
Chupaca, 2011?



Problema Especifico 2: ¢Cémo se relaciona la claridad del rol con la
calidad del desempefio docente desde su percepcidn en el Instituto de
Educaciéon Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
20117

Problema Especifico 3: ¢(De qué manera se relaciona la contribucion
personal con la calidad del desempefio docente desde su percepciéon en el
Instituto de Educacion Superior Pedagoégico Publico “Teodoro Pefialoza” de
Chupaca, 2011?

Problema Especifico 4: ¢(Cémo se relaciona el reconocimiento con la
calidad del desempefio docente desde su percepcién en el Instituto de
Educaciéon Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
20117

Problema Especifico 5: ¢En qué medida se relaciona la expresion de los
propios sentimientos con la calidad del desempefio docente desde su
percepcion en el Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Publico

“Teodoro Pefialoza” de Chupaca, 20117

Problema Especifico 6: ¢De qué manera se relaciona el trabajo como reto
con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagégico Publico “Teodoro Pefaloza” de Chupaca,
20117

1.3 Justificacion

Justificacién consiste en sustentar con argumentos convincentes, la
realizaciéon de un estudio, es decir, sefialar el por qué y para qué se va a

llevar a cabo la investigacion. Veamos:



Justificacién préctica

Se da cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo
menos propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo. En
ese sentido, en la presente investigacion se analiza la practica docente
consecuencia del clima organizacional como un factor importante en la

mejora educativa del entorno en el que se desempefia labor docente.
Justificacién social

Aporta con informacion actualizada sobre el clima organizacional en el
IESPP “Teodoro Penaloza”, en el entendido de que dicho clima dentro del
sistema educativo constituye un indicador de calidad, muy pertinente y
necesaria para ser analizado en un sistema organizacional, donde varios

grupos de personas se relacionan e interactian entre si.
Justificacion metodoldgica

Se da cuando el proyecto por realizar propone un nuevo método o
una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable. En este
caso, las técnicas e instrumentos empleados en esta investigacion se podran

aplicar a otras investigaciones similares.
Justificacién tedrica

Esta justificacion se da cuando el propésito del estudio es generar
reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar
una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del conocimiento
existente. Por ello la presente investigacion contribuird con el
enriguecimiento de la literatura cientifica sobre este nuevo concepto, sobre
todo al aplicarse a una nueva poblacion, tal como es la de los docentes del
IESPP “Teodoro Pefialoza”.



Justificacién cientifica psicoldgica

Se identifica el estudio del clima como un factor que incide
decisivamente en los aspectos afectivos y mentales de los docentes del
IESPP “Teodoro Pefaloza”, de alli la importancia de su estudio para tomar
conciencia de la necesidad de generar climas favorables que contribuiran al

mejor desempefio docente.
Justificacién pedagodgica

Los resultados seran utiles para los docentes que buscan mejorar su

institucion educativa.
Justificacion legal

El presente trabajo de investigacion se sustenta en la Ley N° 28044
Ley General de Educacion, en cuyo capitulo IlI, Art. 13°, sefiala sobre la
“Calidad de la educacion”, afirmando en el inciso h) que la existencia de una
“organizacion institucional y relaciones armoniosas en las instituciones
educativas favorecen el proceso educativo”, por lo que constituye uno de los
principales factores a tomar en cuenta al momento de brindar una educacion

de calidad.

Finalmente, se pretendié con esta investigacién, evidenciar la préactica de la
investigacién en educacién superior, ya que sus resultados serviran de base
para la adopcion de acciones orientadas a mejorar el clima organizacional en
las Instituciones Educativas y con ello contribuir al adecuado desempefio del
personal docente.

1.4 Limitaciones

Las limitaciones en el estudio realizado, fueron: La poca
predisposicion de los docentes del IESPP “Teodoro Pehaloza” para

colaborar en la investigacion. Algunos docentes no contestaron algunas
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preguntas por temor a comprometerse. Esto ocasion6 el no obtener la
suficiente informacion. El tiempo con el que dispone el personal docente de
dicha Institucion para contestar los instrumentos. La economia del

investigador.
1.5 Antecedentes

Durante la elaboracion de la presente investigacion se tomé en cuenta

trabajos cuyas variables se relacionan con el tema del estudio. Ellos fueron:
1.5.1 Antecedentes internacionales

Martinez (2011), realizdé la investigacion Clima organizacional y
desempefio laboral de los docentes adscritos al departamento de preescolar
de Luz, en Venezuela, Universidad del Zulia. La poblacién estuvo constituida
por el Jefe de Departamento de Preescolar, los docentes adscritos al mismo,
y alumnos cursantes del noveno semestre de Educacion Preescolar. La
muestra 1 jefe de departamento, 13 docentes y 60 alumnos. La técnica
empleada fue la observacién. Esta investigacion fue de tipo descriptiva
correlacional-analitica. Los resultados determinaron la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempeio laboral de los docentes
adscritos al Departamento de Educacién Preescolar de Luz, se calcul6 el
Coeficiente de Pearson para determinar la correlacién entre las variables
Clima Organizacional y Desempefio laboral, dando como resultado 0,269,
determindndose una correlacion positiva débil, lo que indica que el clima

organizacional influye débilmente en el desempefio laboral de sus docentes.

Silva (2011) realiz6 una investigacibn que tuvo como propdsito
examinar las caracteristicas del clima institucional, a partir del rol de los
docentes y de las experiencias de aprendizajes de los estudiantes como un
factor determinante en la educaciéon. La muestra fueron los miembros del

colegio Sara Serrano del canton Huaquillas de la Provincia de el Oro. Se
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utilizé una encuesta de diez preguntas, distribuidas especificamente bajo
tres pardmetros: el &mbito de la gerencia, el @&mbito curricular y el ambito de
liderazgo dentro del clima institucional. El estudio concluye que como
caracteristica del Colegio Sara Serrano de Mariduefia se ha podido constatar
a través del estudio de las encuestas realizadas a los diferentes actores y la
observacién directa, que cada quien trabaja aisladamente y fuera del

contexto real.

Caligiore (2005) realiz6 una investigacion con el propésito de
diagnosticar el clima organizacional y el desempeiio docente. La
investigacibn se enmarca en la modalidad de proyecto factible, siendo
descriptiva y de campo. A la muestra de 86 docentes, obtenida por muestreo
estratificado simple, se le aplicdé una encuesta. Los resultados reflejan que el
puntaje de la valoracion global del clima fue de 2.96 en un rango del 1 al 5,
ubicandose esto en la categoria en desacuerdo, en cuanto al funcionamiento
organizacional de la facultad por ser mecéanica e ineficiente. No hubo
diferencias significativas entre Medicina y Enfermeria referente a la variable
desempefio docente, aunque si con Nutricién, lo que podria estar
relacionado con el estilo gerencial y la calidad de las relaciones
interpersonales. El estudio concluye sobre la necesidad de adecuar la
estructura organizativa a las funciones sustantivas de la universidad,

facilitando la coordinacién y la ejecucién de las decisiones.

Nieves (1997), realizé una investigacion cuyo propdsito fue establecer
la relacién existente entre el desempefio docente y el clima organizacional
en una institucion educativa publica del Estado Aragua. Se seleccioné una
muestra de 30 docentes y 60 alumnos del segundo afo. El tipo de
investigacion fue no experimental, descriptiva-correlacional. Se aplicé el
cuestionario de clima organizacional de Litwin. Los resultados en general

indican que existe una relacion baja positiva y no significativa entre las

11



variables estudiadas de a la opinién emitida por docentes y alumnos. En

funcion de los resultados, se emitié las recomendaciones pertinentes.

Fernandez (1992 citado en Rincén, 2005) cuyo estudio fue establecer
la relacidn entre el estilo gerencial del personal y el clima institucional de
directivo de las escuelas basicas de Altagracia de Orituco en Venezuela. Se
consider6 especificamente la necesidad de relacionar el estilo gerencial del
personal directivo con el clima organizacional, teniendo en cuenta al
personal docente y directivo como parte de la investigacion y que para el
logro de este proposito se realizd el trabajo de tres tipos de estilos
gerenciales: autocréatico, democratico y Laissez-Faire. Los resultados de la
investigacion determinaron que el estilo gerencial que mas predomina es el
Laissez Faire y la comunicacion existente es de tipo informal. Llegandose a
la conclusion de que los directivos de estos centros no motivan al personal a

participar.
1.5.2 Antecedentes nacionales

Entre los estudios mas destacados se puede citar a Garcia (2008) en
su investigacion que tuvo como objetivo demostrar el grado de relacion que
existe entre la ejecucion curricular y el desempefio docente segun los
estudiantes. La metodologia empleada fue de tipo béasico y el disefio no
experimental, descriptivo correlacional, teniendo como muestra a 200
alumnos de la facultad de Educacion de la Universidad Federico Villarreal.
Las principales conclusiones a las que arribé es que a nivel global la
ejecucion curricular se relaciona significativamente con el desempefio de los
docentes, teniendo una correlacion de nivel medio. Asimismo cuando mas
eficiente es la aplicacion de la ejecucion curricular se percibe un mejor

desempefio de los docentes.

Sotomayor (2013), el estudio indica que el Clima Organizacional en

los trabajadores del Gobierno Regional de Moguegua presenta una
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percepcion de nivel medio, y estas van segun el sexo, condicion laboral,
jerarquia y edad. Asi mismo, existe correlacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Para lo cual los factores de la escala
del clima que fueron medidos son autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales. Segun lo descrito en el
estudio resulta la necesidad de un adecuado manejo en la toma de
decisiones y en los sistemas de comunicacion para optimizar el rendimiento
organizacional. De esta manera los trabajadores se sientan motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con la institucion, de tal manera

gue se potencie su desempefio académico.

También, Milla (2008) realiz6 una investigacion que tuvo como
proposito establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el
rendimiento académico. La metodologia empleada fue descriptivo
correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por alumnos de 4°
de secundaria. Se concluye que existe una correlacion moderada inversa
altamente significativa entre la dimension instruccional del clima
organizacional y el promedio de la prueba de conocimiento. De igual forma
existe correlacion débil inversa altamente significativa entre la dimension
instruccional del clima organizacional y el rendimiento académico de los
alum nos del 4° grado de secundaria de la Institucion Educativa No 7096

“Principe de Asturias” de Villa el Salvador.

Asimismo, Asencio (2007), realizé una investigacion cuyo proposito
fue establecer la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente
en el Instituto Superior Tecnolégico Simoén Bolivar del Callao. La
metodologia empleada es descriptivo correlacional, utilizando como muestra
de estudio a los docentes y alumnos. La principal conclusién a la que arribé
el estudio es que si existe una relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y desempefio docente. Se ha encontrado que las variables

estan significativamente relacionados, por cuanto los diferentes grados de

13



las relaciones entre personas permiten mejor desempefio docente en esta
institucion de educacion superior, demostrando que en un ambiente hostil,
con rompimiento de relaciones humanas, el personal se sentira frustrado en
sus aspiraciones y en su desempefio, existiendo en esta relacion inversa

una significatividad de nula o muy baja.

Segun Nufiez (2006) realiza una investigacion que tuvo como objetivo
conocer como se relacionan el clima institucional y la satisfaccion laboral de
los docentes de las instituciones educativas bolivarianas de las regiones de
Puno y Cusco. La metodologia empleada fue de tipo descriptivo
correlacional. Se aplico el instrumento de clima institucional elaborado por
Palma (2004) a una muestra de docentes de dichas instituciones. Las
conclusiones muestran 3 regiones de comportamientos de sus trabajadores;
un grupo, de 40% promedio identificados y comprometidos con la mejora
continua de su institucién, otro 27% promedio de indiferentes y 23 % de
opositores, este panorama es un indicador que debe atencién de los
directivos y trabajadores de base, para realizar reajustes y contar con un

plan de mejora del clima institucional.

Rincon, (2005) en un estudio cuyo propésito fue establecer la relaciéon
entre estilo de liderazgo del director y desempefio de docentes del valle del
Chumbao de la provincia de Andahuaylas indica, entre sus conclusiones:
Los datos relacionados al desempefio de los docentes permiten concluir que
en la mayoria de las instituciones educativas del valle del Chumbao existe
un bajo nivel del desempefio docente por cuanto estd afectado por el estilo
de liderazgo de los directores. El estudio permite concluir que el estilo de
liderazgo adecuado del director que puede incrementar el desempefio de los
docentes es el estilo democratico y situacional del director que motiva a los
docentes y prioriza el aspecto académico y la formacién integral de los
educandos. Debido a los factores sefialados el clima institucional es

diferente, el mismo que conlleva al rompimiento de relaciones humanas
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entre sus miembros, debilitando la integracion y una buena organizacion que

les permite mejorar la calidad educativa. (p. 84-85).

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo General

Establecer la relacidén que existe entre el clima organizacional y la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdégico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
1.6.2 Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1: Determinar de qué manera se relaciona el apoyo del
superior inmediato con la calidad del desempefio docente desde su
percepcion en el Instituto de Educacién Superior Pedagoégico Publico

“Teodoro Pefaloza” de Chupaca, 2011.

Objetivo especifico 2: Precisar como se relaciona la claridad del rol con la
calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

Objetivo especifico 3: Determinar de qué manera se relaciona la
contribucion con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en
el Instituto de Educacién Superior Pedagoégico Publico “Teodoro Penaloza”
de Chupaca, 2011.

Objetivo especifico 4. Reconocer la relacion del reconocimiento con la
calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

Objetivo especifico 5: Identificar la relacion de la expresion de los propios

sentimientos con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en
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el Instituto de Educacién Superior Pedagoégico Publico “Teodoro Pefaloza”
de Chupaca, 2011.

Objetivo especifico 6: Identificar la relacion del trabajo como reto con la
calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de

Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1 Clima Organizacional
2.1.1 Definicion

Las definiciones de clima en las organizaciones son numerosas Yy

variadas.
Para Reyes (2004):

Es el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro
educativo, determinado por todos aquellos factores o
elementos estructurales, personales y funcionales de la
institucion que, integrados en un proceso dinamico especifico
confieren un peculiar estio o tono a la institucion,

condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos
(p. 1).

Segun Alves (2000):

El clima es el resultante de la percepcion que los trabajadores
realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de
comunicacién, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia,
atmosfera amigable, aceptacion y animo mutuo, junto con una
sensacion general de satisfaccion, son algunos de los factores
que definen un clima favorable a una productividad correcta y

un buen rendimiento (p. 124).

El clima institucional en las instituciones educativas sera la resultante

de la percepcion de lo que los docentes viven y sienten de la organizacion.

Asimismo, Dessler (1993, citado por Sandoval, 2004) plantea que no
hay un consenso en cuanto al significado del término, las definiciones giran

alrededor de factores organizacionales, puramente objetivos como
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estructura, politicas, reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la

cordialidad y el apoyo (p. 83).

Por su parte, Navarro et.al. (2007) definen conceptualmente la
variable clima, como “...la percepcion de un grupo de personas que forman
parte de una organizacion y establecen diversas interacciones en un
contexto laboral”. (p. 66). Esta definicion asumi en el proceso de la

investigacion.
2.1.2 Dimensiones del clima organizacional

Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola,
dimensién (del lat. dimensio, -0nis), significa “cada una de las magnitudes de

un conjunto que sirven para definir un fenémeno”.

Las dimensiones no son, en si mismas, disposiciones espaciales o

temporales ni personas, sino dispositivos que permiten analizar una realidad.

En tal sentido, el clima organizacional presenta muchas dimensiones
de las cuales se ha considerado solo algunas para la investigacion por ser

consideradas las que determinan el clima en la institucion investigada.

A pesar del esfuerzo realizado, en los diferentes trabajos
investigativos, todavia no existe un consenso sobre lo que realmente
constituye a las dimensiones del constructo clima organizacional, y si el
clima es definitivamente una variable independiente, una dependiente o una
interviniente. Las investigaciones reflejan que puede comportarse como una
u otra, por ello se presenta las diferencias y semejanzas de los instrumentos
de medicion de clima organizacional por Garcia et.al. (s/f) en la tabla 1.

Dimensiones del clima organizacional (p. 7-9). Veamos:
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Tabla 1

Dimensiones del clima organizacional por autores

Autor (es)

Dimensiones

Adaptada al castellano por

Fernandez Ballesteros R

Relaciones
Autorrealizacion u orientacion
Estabilidad Cambio

Dorman, (1999) adaptado por

Chiang, (2003)

Libertad y catedra

Interés por el aprendizaje del estudiante
Interés por la investigacion y el estudio
Empowerment

Afiliaciéon

Consenso en la mision

Presion laboral

Brown y Leing, (1996)

Apoyo del superior inmediato.
Claridad del rol.

Expresion de los propios sentimientos.
Contribucion personal.
Reconocimiento.

Trabajo como reto.

Litwin y Stringer (citados por

Dessler, 1993)

Responsabilidad individual
Remuneracion

Riesgo y toma de decisiones
Apoyo

Tolerancia al conflicto

Pritchard y Karasick (citados
por Dessler, 1993)

Autonomia

Conflicto y cooperacion

Relaciones Sociales

Estructura

Remuneracion

Rendimiento

Motivacién

Status

Centralizacion de toma de decisiones
Flexibilidad de innovacion

Halpin y Crofts (citados por

Dessler, 1993)

Desempefio

Implicaciones del personal docente en su trabajo
Obstaculos

Sentimientos del personal

Intimidad

Espiritu

Actitud distante

Confianza

Carlos Alberto Gémez Rada

(Universidad
Colombia)

Catoélica

de

Claridad organizacional

Sistema de recompensas e incentivos
Toma de decisiones/autonomia
Liderazgo

Interaccion social

Apertura organizacional
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El concentrado de las dimensiones nos permite detectar que existe un
namero considerable de instrumentos para medir el clima organizacional,
como se refleja en la tabla 1, aun asi no se refleja la totalidad de los
instrumentos, se concluye que las dimensiones utilizadas en los diferentes
instrumentos varian de un autor a otro, solo en algunos casos se identifican
dimensiones comunes, lo que si debe quedar claro y queda claro para
nosotros los investigadores es que cuando midamos el clima organizacional,
nos aseguraremos que el instrumento que se utilice, sea el que mida
realmente las necesidades reales de la organizacién, asi como las
caracteristicas de los recursos humanos que la integran para garantizar los

resultados.

Como se puede observar, las dimensiones que se puede considerar
intervienen en el clima son, evidentemente, muchas. Pero de una manera

general fue desarrollada por los autores Brown y Leigh.

Asi, para efectos de este estudio se tomd la definicion dada por
James y James (1989), quienes definen el clima organizacional como la
manera en la cual las personas perciben e interpretan el medio circundante.
Bajo este rubro Brown y Leigh (1996) proponen seis componentes del clima
organizacional, tomando como base las ideas de Kahn (1990), los mismos
que fueron considerados en la ejecucion de esta investigacion: contribucion
personal, trabajo como reto, claridad del rol, apoyo del superior inmediato,

expresion de los propios sentimientos y reconocimiento.
Contribucién personal

Si la persona siente que su esfuerzo tiene sentido respecto a los
procesos Yy resultados de la organizacion, muy probablemente se sienta

identificada y comprometida.
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Trabajo como reto

Una de las fuentes de desarrollo personal en el trabajo es el hecho de
enfrentarse a problemas y resolverlos empleando las habilidades y la
creatividad. Por ende, se supone una relacién positiva entre el reto

representado por el propio trabajo y el compromiso organizacional.
Claridad del rol

Si las situaciones del trabajo y las expectativas respecto a la manera
en la cual se pueden lograr resultados son imprecisas, los niveles de estrés

se incrementan y la satisfaccion y el compromiso disminuyen.
Apoyo del superior inmediato

Pueden establecerse dos extremos. En uno se localiza un estilo
inflexible y rigido como un sintoma de falta de confianza en el subordinado
para efectuar el trabajo sin una supervision estrecha; en el otro, en cambio,
el estilo permite cambiar los métodos y aprovechar los errores. Utiliza la
creatividad para solucionar los problemas. Se ha encontrado una relacién

entre el Ultimo estilo descrito y la motivacion y el compromiso.
Expresion de los propios sentimientos

Si los miembros de la organizacion se sienten tratados como
individuos en vez de maquinas por la manifestacion de sus sentimientos,

muy probablemente se sientan mas comprometidos.
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Reconocimiento

La percepcidn de que la organizacion aprecia el propio esfuerzo y los

resultados obtenidos, trae como consecuencia mayor compromiso.

Puede verse una similitud con los factores intrinsecos (contribucion
aportada y reto) y extrinsecas (las demas facetas) propuestos por Herzberg,
Mausner y Snyderman (1965). En cambio, Brown y Leigh (1996) los
catalogan como significado psicolégico (contribucion, reconocimiento y reto),
por un lado, y seguridad psicolégica (apoyo del supervisor, claridad del rol y

expresion de sentimientos) por el otro.

Por otro lado, de acuerdo a Navarro et.al. (2007) conceptualmente las

dimensiones de la variable clima quedan definidos asi:
Dimension 1: Apoyo del superior inmediato

Es cuando los jefes ayudan y animan a sus trabajadores para crear un buen

clima laboral.
Dimensién 2: Claridad del rol

Es cuando los trabajadores perciben con precision sus funciones, y su papel

dentro de la institucion.

Dimension 3: Contribucién personal

Es cuando el trabajador se siente util en la institucion.
Dimension 4: Reconocimiento

Es cuando el trabajador percibe que su esfuerzo y trabajo son apreciados

por la institucion.
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Dimension 5: Expresion de los propios sentimientos

Es cuando el trabajador manifiesta su opinion en la institucion.
Dimension 6: Trabajo como reto

Es cuando el trabajador enfrenta los desafios en la institucion. (p. 66).

2.2 Calidad del desempefio docente.
2.2.1 Definicion

Montenegro (2003) define:

la palabra calidad se deriva del latin qualitas que significa
cualidad, modo de ser. En el sentido original, es un conjunto de
propiedades inherentes a una cosa, que la diferencian de las
otras, e incluso, que la hacen superior a otras de su mismo

género o especie (p. 10).

La palabra desempefio segun el Diccionario de la lengua espafiola

DRAE (2011) es “accion y efecto de desempefiar o desempenarse” (p. 654).
Para Chiroque (2007) desempefio:

significa una acertada manera de actuar, que permite tener
adecuados resultados dentro de un trabajo. El desempefio, no
se confunde con lo que una persona sabe y tiene dentro de si.
Mas bien, se focaliza en las practicas concretas y externas (p.
12).

Desempefio segun Hidalgo (2009) “es toda accién realizada o
ejecutada por un individuo, en respuesta de lo que se le ha asignado como

responsabilidad y que sera medido en base a su ejecucion” (p. 5)
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El término docente, de acuerdo al Diccionario de la lengua espafiola
DRAE (2011) proviene del latin docens, -entis, part. act. de docére, ensefar.

Que ensefia. Perteneciente o relativo a la ensefianza (p. 45).

Al decir docente, Chiroque (2007) se refiere a la persona que ejerce
“‘una practica social que supone el actuar y el interactuar (...) para lograr
resultados educativos o aprendizajes (...)" (p. 16).

Segun Montenegro (2003) menciona que “el desempeno docente se
entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores

asociados al propio docente, al estudiante y al entorno” (p. 18).

Por tanto, el desempefio docente son las practicas concretas y
externas (no atribuida exclusivamente al nivel de manejo de informacion y
desarrollo de sus capacidades) de quienes hacen ejercicio de la profesion u
ocupacion docente en su afan de lograr resultados educativos o

aprendizajes.
2.2.2 Dimensiones de la calidad del desempefio docente

El desempefio docente presenta muchas dimensiones de las cuales
se ha considerado sélo algunas para la investigacién por ser consideradas

importantes.

Afirma Velasquez et.al (2006) que el desemperfio de los docentes se

produce:

a partir de las funciones que les toca cumplir en el proceso
enseflanza-aprendizaje se puede evaluar, entre otras, a partir
de (...): Calidad de la ensefianza (maestria pedagdgica),
Organizacion y calidad de las evaluaciones, Asistencia y
puntualidad, Relaciones interpersonales y Formacion de

valores éticos en los alumnos (p. 320).
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Como se puede observar existe una relacion estrecha entre la
propuesta de Velasquez con la propuesta de Valdés, que la asumo. Valdés
(2004), define como dimensiones del desempefio docente a: capacidades
pedagodgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus

funciones y relaciones interpersonales.
Capacidades pedagdgicas

De acuerdo a Valdés (2004), “la actividad pedagogica es uno de los
dominios mas complejos del trabajo humano. Su realizacion exitosa plantea
al docente la necesidad de poseer una sélida formacion cientifica, asi como

profundos conocimientos, capacidades y habilidades pedagogicas” (p. 61).
Emocionalidad

“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos
(...) constituye la forma usual y caracteristica en que se experimentan los
sentimientos. La emocion es la experimentacion directa, inmediata, de

cualquier sentimiento” (Valdés, 2004, p. 66).

Por esta razon todo docente debe aprender a autorregularse, a
dominar sus emociones de orientacion negativa en el proceso de ensefianza
aprendizaje y en general en sus relaciones interpersonales con sus alumnos,

padres, directivos y colegas.
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

Esta dimension se refiere al cumplimiento de sus funciones como
docente. Valdés (2004) considera dentro de la misma, la asistencia y
puntualidad, el grado de participacién en las sesiones metodologicas o en
jornadas de reflexidn entre los docentes, el cumplimiento de la normatividad,
capacitarse constantemente, implicacion personal en la toma de decisiones

de la institucion, etc.
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Relaciones interpersonales
Valdés (2004), con respecto a esta dimension refiere que:

Hay que tener en cuenta el caracter complejo de las interrelaciones
del colectivo escolar, de sus organizaciones, del colectivo pedagdgico, la
familia, la comunidad y las organizaciones sociales. (...). En estas relaciones
desempefia un papel esencial las relaciones maestro alumno, no sélo en el
marco de la clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla fuera

de la clase (p. 69).

Podemos concluir diciendo que el desempefio docente abarca no sélo
la tarea dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las
instituciones educativas, aqui se incluyen aspectos como: capacidades
pedagogicas, la emocionalidad del docente, responsabilidad en el
desempeiio de sus funciones laborales, relaciones interpersonales con la

comunidad educativa.

En consecuencia, partiremos del supuesto, “el clima organizacional es
el antecedente del compromiso y éste del desempefio”, esto, segun la
investigaciéon de Brown y Leigh (1996), efectuada entre vendedores de dos

empresas en Estados Unidos, la misma que tiene la siguiente secuencia:
Clima Organizacional — Compromiso con el Trabajo —» Desempeiio

Luego, desde la perspectiva tedrica sustentada por Valdés (2004), “el
desempenfio profesional del docente es un proceso sistematico de obtencién
de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades
pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de
sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y

representantes de las instituciones de la comunidad” (p. 57).
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Como se dijo, Valdés (2004) define las siguientes dimensiones en el
desempefio  docente: capacidades pedagdgicas, emocionalidad,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones y relaciones

interpersonales.
Dimension 1: Capacidades Pedagdgicas

Segun Valdés (2004), “la actividad pedagogica es uno de los dominios
mas complejos del trabajo humano. Su realizacion exitosa plantea al docente
la necesidad de poseer una sdlida formacion cientifica, asi como profundos

conocimientos, capacidades y habilidades pedagdgicas” (p. 61).
Dimension 2: Emocionalidad

“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos
(...) constituye la forma usual y caracteristica en que se experimentan los
sentimientos. La emocion es la experimentacion directa, inmediata, de

cualquier sentimiento” (Valdés, 2004, p. 66).
Dimension 3: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

Esta dimension se refiere al cumplimiento de sus funciones como
docente. Valdés (2004) considera dentro de la misma, la asistencia y
puntualidad, el grado de participacion en las sesiones metodoldgicas o en
jornadas de reflexién entre los docentes, el cumplimiento de la normatividad,
capacitarse constantemente, implicacion personal en la toma de decisiones

de la institucion, etc. (p.69)
Dimension 4: Relaciones Interpersonales

Valdés (2004), con respecto a esta dimension refiere que:
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Hay que tener en cuenta el caracter complejo de las interrelaciones
del colectivo escolar, de sus organizaciones, del colectivo pedagdgico, la
familia, la comunidad y las organizaciones sociales. (...). En estas relaciones
desempefa un papel esencial las relaciones maestro alumno, no sélo en el
marco de la clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla fuera

de la clase (p.69).
2.2.3 Autoevaluacién del desempefio docente

En relacion a la autoevaluacion el Diccionario de la lengua espafiola
DRAE (2014) afirma que es aquella “Evaluacion que alguien hace de si

mismo o de algun aspecto o actividad propios”.

Chiavenato (1998) afirma que la autoevaluacién es “el método por
medio del cual, el propio empleado es solicitado para hacer un sincero

analisis de sus propias caracteristicas de desempefio” (p. 328)

Por su parte, Valdés (2009) sobre la evaluacién del desempefio

profesional del docente afirma que:

€S un proceso sistematico de obtencion de datos validos y
fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus
capacidades pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad
laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con
alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las

instituciones de la comunidad (p. 13).

Por su lado, la Asociacion chilena de municipalidades y el colegio de

profesores de Chile (2001, citado por Montenegro, 2003) reconoce que:

La evaluacién del desempefio docente se ha convertido en un

tema prioritario de las politicas referidas a docentes en muchos
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paises, particularmente en aquellos del mundo desarrollado.
Esto se explica por varias razones, algunas de las cuales se
relacionan directamente con la necesidad de mejorar los
resultados de aprendizaje del sistema educativo y el supuesto
que los maestros tienen un rol decisivo en el logro de los

resultados.

Se ha aceptado por demasiado tiempo que los docentes sean
autbnomos en su gestion de aula, situacion que deberia
empezar a cambiar, en cuanto a rendir cuentas respecto a la
calidad de sus actividades y que la evaluacion de su

desempefio es una forma de asegurar que esto ocurra (p. 2).

Finalmente, podemos decir que la evaluacion del desempefio docente
significa evaluar el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, asi
como el rendimiento y los logros obtenidos de acuerdo con el cargo que
tiene, en un tiempo determinado y conforme a los resultados que se esperan

en la institucion.
2.2.4 Funciones de la evaluacion del desempefio docente

Actualmente, en el Perl se viene implementando el sistema de
evaluacion del desempefio docente en la Educacion Basica Regular,
mientras que en Educacion Superior No Universitaria, aln se carece de este

sistema.

En ese sentido, es menester su analisis, debate y propuesta.
También, cabe precisar las funciones que deberia cumplir. Respecto a las

funciones, Valdez (2004) establece las siguientes:

La funcion de diagnéstico, principales aciertos y desaciertos del
maestro en un periodo de tiempo, y esto servira de guia para el

director, jefe de area o al propio docente para que se capacite y
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mejore.

La funcion instructiva, produce una sintesis de indicadores de
desempefo del maestro. Se instruyen, aprenden del mismo a

fin de favorecer una nueva experiencia de aprendizaje laboral.

La funcion educativa, permite al docente conocer como es

percibido su trabajo y erradicar las insuficiencias.

La funcion desarrolladora, permite que el docente madure y
sea consciente de sus aciertos y errores laborales,
orientandose de manera constante hacia la autoevaluacion

critica y permanente de su desemperfio.

Estas funciones se puede visualizar en la figura:

FUNCION DE FUNCION
DIAGNOSTICO INSTRUCTIVA

FUNCIONES DE LA EVALUACION
DEL DESEMPENO PROFESIONAL
DOCENTE

FUNCION FUNCION
EDUCATIVA DESARROLLADORA

Figura 1: Funciones de la evaluacibn del desempefio profesional del
docente. Fuente: Valdés (2004).
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2.2.5 Fines de la evaluacion de desempefio docente

El principal objetivo de la evaluacion docente es determinar las
cualidades profesionales, la preparacion y el rendimiento del profesor. Por

ello, se ha identificado los fines de la evaluacién como:

El mejoramiento de la escuela y de la ensefianza en el aula, este fin
tiene un crecimiento educativo continuo a través del cual la persona puede
mejorar, y asi cambiar las evaluaciones sumativas por formativas. La mayor
eficacia se logra cuando hay una buena integracion de desarrollo personal,

evaluacion de docentes y mejora de la escuela.
Valdés (2004) manifiesta que:

las iniciativas de mejora de las escuelas que suelen tener éxito
son los esfuerzos basados en la escuela que centra su
atencion en un numero realista de objetivos prioritarios que
abordan las necesidades del alumno y motivan a su personal.
Estos objetivos prioritarios proporcionan al centro de atencion
para las actividades de mejora, que se pueden integrar en el

proceso de evaluacion (p. 6).

Otro fin de Ila evaluacion del desempefio docente es la
responsabilidad y desarrollo profesional, podemos ver que los mayores
defensores de este punto vista son los maestros, porque tienen una fuerte
vision de la ensefianza como profesion con sus propios estandares, ética e
incentivos intimos para el docente. Esta evaluacion se centra en la reunion
de datos para ayudar a mejorar a los profesores que tienen deficiencia en su
trabajo.
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2.2.6 Modelos de evaluaciéon del desempefio docente

Contar con un modelo (estructura) permite evaluar el desempefio con
parametros previamente establecidos. Entre los modelos mas
representativos figuran el brasilero, el cubano, el chileno, el de los Estados

Unidos, el del Reino Unido y el Colombiano.

El modelo brasilero, esta implementando una propuesta que cubre
toda la carrera del profesional docente; organizada en tres niveles: el basico,

el competente y el sobresaliente.

El modelo cubano, contiene cinco dimensiones: capacidades
pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio, relaciones

interpersonales y resultados de la labor.

El modelo chileno, comprende de un sistema de evaluacién que
contiene estandares de desempefio, estructura de la carrera docente y el

proceso de evaluacion.

El modelo de los Estados Unidos, presenta una Prueba de
Certificacion de PRAXIS, la cual estd conformada por cuatro grandes
dominios: planificacién y preparacion, el ambiente de la sala de clases,

instrucciéon y responsabilidades profesionales.

El modelo del Reino Unido, se encuentra en proceso de elaboracion y
esta muy ligado al desarrollo profesional.

El modelo Colombiano, lleva implicito un procedimiento que se inicia
con la auto evaluacion del docente y la heteroevaluacién. Con base en ellas
se lleva a cabo la coevaluacién o evaluacion conjunta entre docente y
evaluador. Luego se realiza la evaluacion final que combina un enfoque
cualitativo y cuantitativo. Los aspectos que considera son: CoOmo se asume

el docente a si mismo, CoOmo asume el docente al estudiante, COmo asume
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el docente su quehacer pedagdégico, Cémo asume el docente su relacién con

el contexto institucional y la cultura.
2.2.7 Enfoques de evaluacion del desempefio docente

Valdés (2001) caracteriza cuatro tendencias de los modelos de
evaluacion del desempefo: “modelo centrado en el perfil del maestro,
modelo centrado en los resultados obtenidos, modelo centrado en el
comportamiento del docente en el aula y modelo de la practica reflexiva” (p.
15-18).

El modelo centrado en el perfil del maestro, enfatiza lo que el docente

es.

El modelo centrado en los resultados obtenidos, acentlia en lo que el
docente produce.

El modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula,

enfatiza en lo que el docente hace.

El modelo de la practica reflexiva, acentta en lo que el docente
piensa de si.

En consecuencia, la fortaleza de cada modelo es la debilidad de los

otros.

2.2.8 Beneficios de la evaluacion del desempefio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien
planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto,
mediano y largo plazos. En General, los principales beneficiarios son el

empleado o subordinado, el gerente, la organizacion y la comunidad.
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Beneficios para el jefe

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los
colaboradores, con base en las variables y los factores de evaluacion v,
sobre todo, contando con un sistema de medicibn capaz de neutralizar la

subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar

de desemperio de sus subordinados.

Permite la comunicacion con los subordinados para que comprendan
la mecénica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que

mediante ese sistema pueda conocer cual es su desempefio.
Beneficios para el subordinado

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de
comportamiento y de desempefio que mas valora la empresa en sus

colaboradores.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su

desempefio, y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el
propio subordinado deberd tomar por su cuenta (auto correccion, mayor

esmero, mayor atencién al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)
Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto control.
Beneficios para la organizacion

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazos y

definir la contribucion de cada empleado.
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Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los

empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades a los empleados (no solo de ascensos, sino de
progreso y de desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando

las relaciones humanas en el trabajo.
2.3 Localizacion geografica del IESPP “Teodoro Penaloza”

El Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “Teodoro
Penaloza” de la provincia de Chupaca, oferta y brinda los servicios de
formacion inicial, para ser profesores en los Niveles Inicial, Especial,
Primaria y Secundaria, depende de la Direccibn General de Educacion

Superior y Técnico Profesional del Ministerio de Educacion.

Segun el Ministerio de Educacion (2010), se rige por la Ley N° 29394,
Ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior y su Reglamento,
aprobado por el D.S. N° 004-2010-ED.

Se ubica en la zona urbana de la provincia de Chupaca, del
departamento de Junin a: 3290 m.s.n.m.; 75° 48°07” de longitud oeste y
12cuenta con dos locales en los 03°22” de latitud sur; 12 Km. de distancia, al
oeste, de la ciudad de Huancayo y a 322 Km de Lima, capital de la
Republica Peruana; Cuenta con dos locales en los que desarrollan las
actividades académicas y administrativas, los mismos que funcionan: Local
N° 1: Av. Los Héroes N° 450 y Local N° 2: Av. Los Héroes s/n Barrio La
Libertad.

Ademés tiene terrenos en el lugar denominado Nifio Pampa y El
Pedregal.
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Figura 2: Mapa de la provincia de Chupaca en cuyo seno de ubica al IESPP
Teodoro Pefialoza

Los estudiantes proceden en su gran mayoria de estratos de
agricultores, ganaderos y comerciantes, y una minoria de padres

profesionales principalmente docentes”.
2.4 Sintesis historica

Fue Augusto B. Leguia, en 1930, quien mediante un Decreto
Supremo dispuso la creaciéon de la Escuela Rural Indigena en el

Departamento de Junin, pero no funciono.

El 7 de febrero de 1940, nuevamente dispuso la creaciéon de la que
entonces se llamaria Escuela Normal Rural del Departamento de Junin.

Posteriormente con R.S. N° 886 del 05 de julio de 1940 se fijo como

sede en Chupaca, en la misma direccién en que hoy viene funcionando.

El 14 de mayo de 1941, fecha de fundacion de la Primera Escuela
Normal del Perl, comenzé a funcionar en forma oficial con cincuenta

estudiantes.

Bajo el R.M. emitido el 25 de agosto de 1942 se denomind Escuela

Normal Rural “Mayor Teodoro Pefaloza”, ha pedido de las autoridades del
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municipio del entonces distrito de Chupaca. En la actualidad quedo

solamente el nombre de “Teodoro Pefaloza”.
En 1952 se denomina Escuela Normal Rural de Segundo Grado.

En el afio de 1957 es elevado a la categoria de Normal Regional, con
el propésito de formar profesionales en educacién, para los departamentos

de Junin, Ayacucho, Huancavelica y Huanuco.

En 1963 se le otorga el rango de Escuela Normal Superior con el fin

de formar profesionales para la educacion secundaria.

A inicios de la década del ochenta, bajo el D.S. N° 08-83-ED, se
convirtié en Instituto Superior Pedagogico Publico y en la actualidad viene
funcionando con el D.S. N° 017-2002-ED.

El Ministerio de Educacion, en el afio 1996 le da el rango de Centro
Piloto de Educacion a Nivel Nacional. Asimismo es seleccionado para
elaborar y experimentar el nuevo curriculo magisterial, en un inicio en el nivel

primario.

El ahora IESPP “Teodoro Penaloza” tiene en su historial jornadas
triunfales en los ambitos deportivos y académico. Los ultimos son los
siguientes: en el campo académico campeones el 2010 en la Feria Regional

de Ciencia y Tecnologia.

Ademas desde el afio 2008 se viene ejecutando en convenio con las
Unidades de Gestion Educativa Local de la provincia de Chupaca y
Huancayo, el programa de acompafiamiento pedagdgico a docentes de las

Instituciones Educativas del &mbito de influencia de dichas dependencias.

El 2008 se realizd en convenio con el Gobierno Regional el piloto de
desarrollo del Centro Estratégico de Mejora de la Educacion Regional,

mediante el cual se realiz6 el programa de acompafiamiento a docentes de
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la provincia de Chupaca y Huancayo en los nivel de Educacion Inicial,

Primaria y Secundaria.

El 2008 el personal de la Institucion participdé en el Diplomado de
Gestion Pedagdgica como parte del convenio con el Gobierno Regional el
piloto de desarrollo del Centro Estratégico de Mejora de la Educacion

Regional, que lo desarroll6 la Universidad Continental.

En la actualidad las carreras que puede ofertar nuestra institucion son
Educacion Inicial, Educaciéon Primaria, Educacion Secundaria en las
especialidades de Comunicacion, Educacién Fisica, Matemética, Ciencias
Sociales, Ciencias Naturales; la especialidad de Agropecuaria y Educacion

Especial.

Es la Direccion General de Educacion Superior y Técnico Profesional
del Ministerio de Educacion la que determina que carreras, de las que se
ofrece, se ponen en oferta a los postulantes. Por lo general, no son las
mismas carreras las que se ofrecen afio a afio. Un dato de mucha
trascendencia y de gran preocupacion para la vida institucional son los
hechos siguientes: Desde el afio 2002 se viene recortando sistematicamente
las metas de atencion; La demanda de postulantes viene disminuyendo afio
tras afio; Se exige la nota minima de catorce (14) para el ingreso por
disposicién del MED, asi mismo, elabora, aplica y evalta la prueba a los
postulantes; Incertidumbre en la estabilidad laboral de los formadores por la

disminucion de estudiantes.

La implementacion de la Carrera Publica Magisterial estableciendo la
meritocracia como punto de acceso, lo que lleva a que los postulantes
tengan grados académicos avanzados, lo que un titulado de Instituto
Pedagogico no lo puede lograr desde su formacion inicial, requiriendo para
ello realizar estudios de Complementacion, alejando asi mas a los

postulantes de este centro de educacién superior”.
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CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO



3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General

El clima organizacional se relaciona significativamente con la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
3.1.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1: El apoyo del superior inmediato se relaciona de
forma significativa con la calidad del desempefio docente desde su
percepcion en el Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Publico
“Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.

Hipotesis Especifica 2: La claridad del rol se relaciona significativamente
con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educaciéon Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

Hipotesis Especifica 3: La contribucidn del personal se relaciona de forma
significativa con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en
el Instituto de Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefialoza”
de Chupaca, 2011.

Hipotesis Especifica 4: El reconocimiento se relaciona significativamente
con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educaciéon Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

Hipotesis Especifica 5: La expresion de los propios sentimientos se
relaciona de forma significativa con la calidad del desempefio docente desde
su percepcion en el Instituto de Educacion Superior Pedagoégico Publico

“Teodoro Pefnaloza” de Chupaca, 2011.
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Hipétesis Especifica 6: El trabajo como reto se relaciona significativamente
con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educaciéon Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

3.2. Variables de lainvestigacion
Variable 1: Clima Organizacional y

Variable 2: Calidad del desempefio docente.
3.2.1. Definicion conceptual

Variable 1: Clima Organizacional

Navarro et.al. (2007) definen conceptualmente la variable clima, como
“...Ia percepcidon de un grupo de personas que forman parte de una
organizacién y establecen diversas interacciones en un contexto laboral”. (p.
66).

Dimensiones del clima organizacional

De acuerdo a Navarro et.al. (2007) conceptualmente las dimensiones

de la variable clima quedan definidos asi:
Dimension 1:

Apoyo del superior inmediato: Es cuando los jefes ayudan y animan a sus

trabajadores para crear un buen clima laboral.
Dimension 2:

Claridad del rol: Es cuando los trabajadores perciben con precision sus

funciones, y su papel dentro de la institucion.
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Dimensién 3:

Contribucién personal: Es cuando el trabajador se siente util en la
institucion.
Dimension 4:

Reconocimiento: Es cuando el trabajador percibe que su esfuerzo y trabajo

son apreciados por la institucién.
Dimension 5:

Expresion de los propios sentimientos: Es cuando el trabajador

manifiesta su opinién en la institucion.
Dimension 6:

Trabajo como reto: Es cuando el trabajador enfrenta los desafios en la

institucion. (p. 66).
Variable 2: Desempefio Docente

Desde la perspectiva tedrica sustentada por Valdés (2004),

el desempefio profesional del docente es un proceso
sistematico de obtencién de datos validos y fiables, con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que
produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades
pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos,
padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones

de la comunidad (p. 57).
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Dimensiones del desempefio docente

Valdés (2004) define las siguientes dimensiones en el desempefio
docente: capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el

desempefio de sus funciones y relaciones interpersonales.
Dimension 1: Capacidades Pedagdgicas

Segun Valdés (2004), “la actividad pedagdgica es uno de los dominios
mas complejos del trabajo humano. Su realizacion exitosa plantea al docente
la necesidad de poseer una sélida formacion cientifica, asi como profundos

conocimientos, capacidades y habilidades pedagogicas” (p. 61).
Dimension 2: Emocionalidad

“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos
(...) constituye la forma usual y caracteristica en que se experimentan los
sentimientos. La emocion es la experimentacién directa, inmediata, de

cualquier sentimiento” (Valdés, 2004, p. 66).
Dimensidon 3: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

Esta dimension se refiere al cumplimiento de sus funciones como
docente. Valdés (2004) considera dentro de la misma, la asistencia y
puntualidad, el grado de participacion en las sesiones metodologicas o en
jornadas de reflexion entre los docentes, el cumplimiento de la normatividad,
capacitarse constantemente, implicacion personal en la toma de decisiones

de la institucion, etc. (p.69)
Dimension 4: Relaciones Interpersonales
Valdés (2004), con respecto a esta dimension refiere que:

Hay que tener en cuenta el caracter complejo de las
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interrelaciones del colectivo escolar, de sus organizaciones, del
colectivo pedagdgico, la familia, la comunidad y Ilas
organizaciones sociales. (...). En estas relaciones desempena
un papel esencial las relaciones maestro alumno, no sélo en el
marco de la clase, sino también en el trabajo que el maestro

desarrolla fuera de la clase (p.69).
3.2.2. Definicién Operacional de las variables
Variable 1: Clima Organizacional

Operacionalmente, Navarro et.al. (2007) afirma que “el clima ...se
midi6 con el cuestionario de Brown y Leigh (1996). En cuanto a las

dimensiones los define asi:
Dimensién 1:

Apoyo del superior inmediato: Es el grado en el cual los jefes ayudan y
animan a sus trabajadores para crear un buen clima laboral. El grado de
apoyo del superior inmediato se determind con los items 1, 2, 3, 4 y 5 del

cuestionario.
Dimensioén 2:

Claridad del rol: Es el grado en el cual los trabajadores perciben con
precisién sus funciones y su papel dentro de la institucion. El grado de la
claridad del rol se determiné con los items 6, 7 y 8 del cuestionario.

Dimensién 3:

Contribucién personal: Es el grado en el cual el trabajador se siente til en
la institucién. El grado de la contribucién personal se determiné con los items

9, 10, 11 y 12 del cuestionario.

45



Dimensién 4:

Reconocimiento: Es el grado en el cual el trabajador percibe que su
esfuerzo y trabajo son apreciados por la institucién. ElI grado de

reconocimiento se determiné con los items 13, 14 y 15 del cuestionario.
Dimension 5:

Expresion de los propios sentimientos: Es el grado en el cual el
trabajador manifiesta su opinidon en la institucion. El grado de expresion de
los propios sentimientos se determin6 con los items 16, 17, 18 y 19 del

cuestionario.
Dimensioén 6:

Trabajo como reto: Es el grado en el cual el trabajador enfrenta los desafios
en la institucion. El grado de trabajo como reto se determiné con los items 20

y 21 del cuestionario. (p. 66)

Estas dimensiones fueron medidas a través de un cuestionario de 21
preguntas con cinco alternativas. Operacionalizando tenemos la siguiente
tabla:
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

DIMENSIO . ESCALA NIVELES Y
NES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Apoyo del Manifiesta rasgo del jefe en relacion al Totalmente de Muy favorable (20

supervisor cumplimiento de sus objetivos 1 acuerdo (5) - 25)
inmediato  Expresa caracteristica del jefe en :?]z:é:iggr(dsc; “) Eg;’ orable (19 -
relacion a ideas y forma en que hace las 2 En desacuerdo (2) Desfavorable (14
cosas Totalmente en —10)
Sefiala rasgo del jefe en relacion a la 3 desacuerdo (1) Muy desfavorable
autoridad que ejerce (9-5)
Demuestra rasgo el subordinado ante la
critica del jefe 4
Expresa confianza en que el jefe apoye
decisiones en el trabajo 5
Claridad Expone la claridad en la estrategia de su Totalmente de Muy favorable (15
del rol trabajo 6 acuerdo (5) -12)
De acuerdo (4) Favorable (11 -
Fomenta la claridad de las caracteristicas Indeciso (3) 09)
que se espera de su trabajo 7 En desacuerdo (2) Desfavorable (08
Totalmente en —06)
Sefiala rasgos de las normas de desacuerdo (1) Muy desfavorable
desempefio 8 (05 - 03)
Contribu-  Expresa su sentir en el trabajo 9 Totalmente de Muy favorable (20
cion acuerdo (5) —16)
personal  Sefiala el resultado de su trabajo bien De acuerdo (4) ~ Favorable (15 -
hecho 10 Indeciso (3) 12)
- - En desacuerdo (2) Desfavorable (11
Fomenta su sgr]tlr sobre la pieza clave 11 Totalmente en —08)
en la organizacion desacuerdo (1) Muy desfavorable
Manifiesta la caracteristica del trabajo ., (07 - 04)
gue hace para la organizacion
Reconoci- Sefala sentimiento  sobre trabajo Totalmente de Muy favorable (15
miento reconocido 13 acuerdo (5) -12)
De acuerdo (4) Favorable (11 -
Manifiesta la caracterizacion de sus Indeciso (3) 09)
superiores respecto al trabajo que realiza 14 Endesacuerdo (2) Desfavorable (08
Totalmente en —06)
Expresa el reconocimiento de la desacuerdo (1) Muy desfavorable
organizacion sobre su contribucién 15 (05-03)
Expresion Demuestra la veracidad de los 16 Totalmente de Muy favorable (20
de los sentimientos en el trabajo acuerdo (5) - 16)
propios Difunde su situacién en la organizacion De acuerdo (4) ~ Favorable (15 -
sentimien- 17 Indeciso (3) 12)
tos Expresa que hay pares no expresadas En desacuerdo (2) Desfavorable (11
- 18 Totalmente en —08)
libremente desacuerdo (1) Muy desfavorable
Sefiala que no hay problema cuando 19 (07 - 04)

expresa sus sentimientos
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DIMENSIO ESCALA NIVELES Y

NES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Trabajo Sefiala el rasgo de su trabajo Totalmente de Muy favorable (10
como reto 20 acuerdo (5) - 08)

De acuerdo (4) Favorable (07 -
Indeciso (3) 06)
: - T En desacuerdo (2) Desfavorable (05
Define su perfil para el logro de objetivos Totalmente en —04)
21 desacuerdo (1) Muy desfavorable
(03-02)

Fuente: Elaboracién propia tomado de la matriz de consistencia, adaptado de Brown y Leigh
(1996).

Variable 2: Desempefio Docente

Operacionalmente se define como el ejercicio de las capacidades
pedagogicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus

funciones y relaciones interpersonales del docente.
Las dimensiones son:
Dimension 1:

Capacidades Pedagédgicas. Es el grado en el cual los docentes acentlan la
actividad pedagogica como uno de los dominios mas complejos del trabajo
humano. Su realizacion exitosa plantea al docente la necesidad de poseer
una solida formacion cientifica, asi como profundos conocimientos,
capacidades y habilidades pedagogicas. Las capacidades pedagodgicas se

determiné con los items 1, 2, 3, 4, 5y 6 del cuestionario.
Dimension 2:

Emocionalidad. Es el grado en el cual los docentes realizan los procesos
emocionales y los estados emocionales y sentimientos. La emocion es la
experimentacion directa, inmediata, de cualquier sentimiento. La

emocionalidad se determiné con los items 7, 8, 9, 10 y 11 del cuestionario.
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Dimensién 3:

Responsabilidad en el desempefio de sus funciones. Es el grado en el
cual los docentes realizan el cumplimiento de sus funciones como docente,
dentro de ella la asistencia y puntualidad, el grado de participacion en las
sesiones metodolégicas o en jornadas de reflexién entre los docentes, el
cumplimiento de la normatividad, capacitarse constantemente, implicacién
personal en la toma de decisiones de la institucién, etc. La responsabilidad
en el desempefio de sus funciones se determiné con los items 12, 13, 14, 15

y 16 del cuestionario.
Dimension 4:

Relaciones Interpersonales. Es el grado en el cual los docentes se
interrelacionan con el colectivo escolar, sus organizaciones, colectivo
pedagdgico, la familia, la comunidad y las organizaciones sociales. (...). En
estas relaciones desempefia un papel esencial las relaciones maestro
alumno, no so6lo en el marco de la clase, sino también en el trabajo que el
maestro desarrolla fuera de la clase. Las relaciones interpersonales en el
desempefio de sus funciones se determiné con los items 17, 18, 19 y 20 del

cuestionario.
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Tabla 3

Operacionalizacién de la variable Calidad del Desempefio Docente

Dimensiones Indicadores items Escala valores Niveles y
rangos
Definicion, explicitacion y orientacién de los 1 Totalmente e ('\ggy Z\;orable
objetivos que imparte -
. Sejlecciénq orgalrjﬂzacién y tratamiento de 2 gcuerdo ©) Favorable (23
Capacidades ¢ . e acuerdo (4) - 18)
dagbgicas Io; .conp?nldos de manera mteresapte Indeciso (3) Desf_avorable
be Utilizacion de diversos medios de 3-6 Eé‘t;?nsgﬁt:erdo (Z)en (,\% 12)
enseﬁanza para evitar distraccion de los desacuerdo (1) des)liavorable
estudiantes (11 - 06)
Vocacion pedagégica replicando todo lo 7 ('\ggy fzeg;orable
aprendido Totalmente de -
Autoestima generando interés 8 acuerdo (5) Ei\grable (9
Emocionalidag CaPacidad para actuar con valores con 9-10 :?]Z:C‘:izﬁr(d;(“) Desfavorable
predisposicion a consultas En desacuerdo (2) (’\%‘ 10)
Nivel de satisfaccion con la labor que 11 Totalmente en deg;avorable
realiza concordante con la responsabilidad desacuerdo (1) (09 - 05)
social
Planificacion del hacer cotidiano; y 12- Muy favorable
asistencia y puntualidad a la institucion y a 13 I(:Z:v;rzg?e 19
sus sesiones de aprendizaje (clases) Totalmente de _15)
Responsabilidad Contribuciéon para logros institucionales y 14 acuerdo (5) Desfavorable
enel grado de participacion en las sesiones :?]Z:;giré‘;(“) (14 - 10)
desempefio de metodoldgicas o en jornadas de reflexion En desacuerdo (2) (';";gavorable
sus funciones entre los docentes Totalmente en (09 - 05)
Participacion activa y grado de autonomia 15-  desacuerdo (1)
profesional relativa alcanzada para 16
desarrollar su tarea en la institucion
Nivel de preocupaciéon y comprension de 17 Muy favorable
los problemas de sus estudiantes. I(zzfvgr;gfe s
Nivel de expectativas respecto al desarrollo 18 Totalmente de _12)
de sus estudiantes vinculadas a la acuerdo (5) Desfavorable
Relaciones  investigacion ::r’fj :(:Ci:gré(; @ (11-08)
interpersonales Desarrollo de habilidades y flexibilidad para 19-  Endesacuerdo () deoravorable
aceptar la diversidad de opinibn y 20 Totalmente en (07-04)

sentimientos de los estudiantes y respeto
real por sus diferencias de género, raza y
situacion socioeconémica.

desacuerdo (1)

Fuente: Elaboracién propia tomado de la matriz de consistencia, adaptado de Valdés (2004).

3.3.

Metodologia

3.3.1. Tipo de Estudio

El tipo de investigacion realizado es sustantiva y nivel descriptiva. Es

sustantiva, segun Sanchez y Reyes (2006), porque:
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trata de responder a problemas teoréticos o sustantivos, en tal
sentido, estd orientada, a describir, explicar, predecir o
retrodecir la realidad, con lo cual se va en busqueda de
principios y leyes generales que permita organizar una teoria
cientifica. En este sentido, ...la investigacion sustantiva al
perseguir la verdad nos encamina hacia la investigacion

basica o pura”. (p. 38).

Y, es descriptiva, porque “estd orientado al conocimiento de la
realidad tal como se presenta en una situacion espacio-temporal dada.
Responde a las interrogantes: ¢ Como es 0 como se presenta el fenbmeno
X?, ¢ Cuales son las caracteristicas actuales del fendmeno X?” (Sanchez y
Reyes 2006, p. 38).

3.3.2. Diseio del estudio

La presente investigacion es correlacional y corresponde a los

disefios descriptivos. De acuerdo a Sanchez y Reyes (2006):

este disefio o tipo de investigacion descriptiva es el mas
usado en el ambito de la investigaciébn en psicologia,
educacion y ciencias sociales. Se orienta a la determinacién
del grado de relacion existente entre dos o mas variables de
interés en una misma muestra de sujetos o el grado de
relacion existente entre dos fendbmenos o eventos observados
(p. 104).

En ese sentido, en la presente investigacion se describid, registro,
analizo e interpretd los datos observados; asimismo, se buscdé medir el
grado de relacion que existe entre la variable clima organizacional con la

variable desempefio docente.
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Asi también, la presente investigacion se cataloga como un disefio de
investigacibn no experimental transversal. A respecto, Hernandez et.al.,
(2010, p. 205) define a los disefios no experimentales como “estudio que
se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo
se observan los fendmenos en su ambiente natural para después

analizarlos.

Es transversal, porque segun Hernandez et.al., (2010, p. 289)
‘recolectan datos en un solo momento y tiempo unico donde su
proposito es describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion

en un momento”.

En consecuencia, por ser investigacion no experimental se estudié
una situacion ya existente, donde no se tuvo control de variables. Es decir,
el docente ya poseia una percepcién del clima organizacional que se
presentaba en su organizacion y poseia un desempefio determinado; o
sea, era una situacion existente, la cual no fue creada ni influenciada por el

investigador.

El esquema utilizado fue el siguiente:

Figura 3: esquema del disefio de investigacion
Donde:
M = Muestra en estudio (Docentes del IESPP Teodoro Pefaloza de

Chupaca).
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Ox = Observacion de la variable 1 (Clima organizacional).
Oy = Observacion de la variable 2 (Desempefio docente).
r = Coeficiente de correlaciéon entre las dos variables.

3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacién

La poblacion a veces se denomina universo.
Para Carrasco (2009):

Universo es un conjunto de elementos (personas, objetos,
programas, sistemas, sucesos, etc.) globales, finitos e
infinitos, a los que pertenece la poblacion y la muestra de
estudio en estrecha relacion con las variables y el
fragmento probleméatico de la realidad, que es materia de

investigacion” (p. 236).

“Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan
con una serie de especificaciones” (Selltiz et al.,, 1980; citado por
Hernandez et.al., 2010, p. 174).

Por su parte, Carrasco (2009) sostiene que poblacién “es el
conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen
al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion” (pp.
236-237).

La poblacion de la presente investigacion, estuvo conformada por
todo el personal docente nombrado del Instituto de Educacion Superior
Pedagoégico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca, 2011, tal como se

muestra en la tabla:
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Tabla 4

Poblaciéon de estudio del IESPP Teodoro Pefialoza de la Provincia de
Chupaca, 2011

Hombres Mujeres
Nivel Sub total
Nombrado Nombrado
Superior 07 07
Superior 32 32
Total 32 07 39

Fuente: Registro de docentes del IESPP “Teodoro Pefaloza” tomado de la
némina oficial del personal docente.

3.4.2. Muestra

La muestra se define como “un subgrupo de la poblacién.
Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese
conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacién”.
(Hernandez et. al.; 2010, p. 175).

Carrasco (2009) sefiala que:

es una parte o segmento representativo de la poblacién, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel
de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la
muestra puedan garantizarse a todos los elementos que

conforman dicha poblacién (p. 237).
3.4.2.1. Tipo de muestreo

El tipo de muestreo ha sido no probabilistica porque fueron
seleccionados en funcién de su accesibilidad o a criterio personal e
intencional del investigador. Es decir, se utilizO el muestreo por

conveniencia. Este tipo de muestreo, es probablemente la técnica de
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muestreo mas comuan. En el muestreo por conveniencia, las muestras
son seleccionadas porque son accesibles para el investigador. Los
sujetos son elegidos simplemente porque son faciles de reclutar. Esta
técnica es considerada la méas facil, la mas barata y la que menos

tiempo lleva.
Tabla 5

Muestra de estudio del IESPP Teodoro Pefaloza de la Provincia de
Chupaca, 2011

Hombres Mujeres
Nivel Sub total
Nombrado Nombrado
Superior 06 07
Superior 30 32
Total 30 06 36

Fuente: Registro de docentes del IESPP “Teodoro Pefialoza” tomado de la
némina oficial del personal docente.

En consecuencia, son 36 personas, conformada por docentes del
IESPP Teodoro Pefialoza de Chupaca, que corresponde a todo el personal
del Instituto aludido donde ellos tuvieron la misma posibilidad de ser

escogido.
3.4.2.2. Unidad de analisis

A las “unidades de analisis se les denomina también casos o
elementos”. (Hernandez et. al.; 2010, p. 172). Asimismo, es “...unidad de
analisis  (individuos, organizaciones, periédicos, comunidades,

situaciones, eventos, etc.)”. (Hernandez et. al.; 2010, p. 173).

Rojas (2002), indica que la unidad de anélisis es el elemento del

que se obtiene la informacién fundamental para realizar la investigacion.
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En el presente estudio, la unidad de andlisis fue el personal
docente, porque cada uno de ellos brindaron datos sobre cada de los
items de cada variable. En lo que respecta a la variable clima
organizacional ellos opinaron desde su percepcién; y en lo que se refiere

al desempefio docente dichos docentes efectuaron una autoevaluacion.

3.5. Método de investigacion

3.5.1. Método general

El método universal que orientd la presente tesis fue el método
cientifico. Landeau, (2007) define al método cientifico como el conjunto de
procedimientos mediante los cuales se descubren nuevos conocimientos,
hipétesis, se formulan problemas de investigacion y se resuelven situaciones
determinadas por medio de un analisis especifico, con la finalidad de lograr

un resultado.
3.5.2. Método especifico

A respecto, Sanchez y Reyes (2006) afirma que el método descriptivo
“consiste en describir, analizar e interpretar sistematicamente un conjunto de
hechos o fenbmenos y sus variables que les caracterizan de manera tal

como se dan en el presente” (p. 50).

Asimismo se utiliz6 los métodos particulares de acuerdo a la
naturaleza del trabajo de investigacién, dentro de ellos se hizo uso de: la
induccién, la deduccién, el analisis y la sintesis; de la misma forma se utilizé
los métodos singulares tales como: la observacién, la recoleccion de datos,
la estadistica descriptiva para la correspondiente sistematizacion de los
datos recolectados.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas

La técnica segun Gonzales (2009) es “un procedimiento cuyo objetivo
es la obtencién de un cierto resultado. Supone un conjunto de normas y

reglas que se utilizan como medio para alcanzar un fin” (p. 2).

Entre las técnicas se utilizé principalmente la encuesta. La técnica de
la encuesta segun Hernandez, et. al. (2010), “consiste en la interrogacién
verbal o escrita que se realiza a las personas en este caso a docentes con el
fin de obtener y recolectar determinada informacién util para el investigador”
(p. 275).

De acuerdo a Carrasco (2009) “las técnicas de investigacion
constituyen el conjunto de reglas y pautas que guian las actividades que
realizan los investigadores en cada una de las etapas de la investigacion
cientifica” (p. 274).

Por tanto, las técnicas como herramientas procedimentales y
estratégicas suponen un previo conocimiento en cuanto a su utilidad y
aplicacion, de tal manera que seleccionarlas y elegirlas resulta una tarea

facil para el investigador.

En consecuencia, en el presente trabajo se utilizé la técnica de la

encuesta.

3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

A respecto, Carrasco, (2009) menciona que:

A los instrumentos de investigacion podemos definir como
reactivos, estimulos, conjunto de preguntas o items

debidamente organizados e impresos, moédulos o cualquier
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forma organizada o prevista que permita obtener y registrar
respuestas, opiniones, actitudes manifiestas, caracteristicas
diversas de las personas o elemento que son materia del
estudio de investigacion, en situaciones de control y

planificadas por el investigador” (p. 334).

En ese sentido, aquel material fisico a través del cual se recogi6 los

datos correspondientes a las dos variables fue el cuestionario.
3.6.2.1. Para medir la variable Clima organizacional

Para medir la variable clima organizacional se hizo uso de una ficha

técnica. Veamos:

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de clima organizacional
Autores: Brown y Leigh (1996)

Objetivo: Determinar el nivel de clima organizacional en docentes del
IESPP Teodoro Pefaloza de Chupaca, 2011.

Lugar de aplicacion: IESPP Teodoro Pefaloza de Chupaca.
Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la aplicacion: 30 minutos aproximadamente
Descripcion del instrumento

El instrumento del clima organizacional que se utilizé en la ejecucion de
esta investigacion, fue construido por Brown y Leigh (1996). El instrumento

estd conformado por 6 dimensiones que forman 21 items o afirmaciones
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cerradas que permitieron recoger y describir hechos en el IESPP Teodoro

Pefaloza, desde la percepcion de los docentes de dicha institucion.

A continuacién se presenta la tabla que contiene las dimensiones y el

namero de items que posee el instrumento:

Tabla 6

NuUmero de items por dimensiones del clima organizacional

Dimensiones N° de items
Apoyo del supervisor inmediato
Claridad del rol
Contribucion personal
Reconocimiento
Expresion de los propios sentimientos
Trabajo como reto
Total 2

RiINAW A WO

El cuestionario fue estructurado bajo una escala de tipo Likert. Las
categorias que lo componen van desde Totalmente de Acuerdo; De

acuerdo; Indeciso; En desacuerdo hasta Totalmente en desacuerdo.

Tabla 7

Afirmaciones Categorizadas

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

Indeciso

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

RINWikO

Asimismo se procedié a establecer los niveles, precisando el rango

correspondiente:
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Tabla 8

Baremo para medicion del clima organizacional

) Expresion .
. o Apoyo del . igaq  CONbU- pecono- de los Trabajo
. Clima organizacional  supervisor del rol cion cimiento propios como
N inmediato personal senti- reto
mientos
Actitud Rango Rango Rango Rango Rango Rango Rango
1 Muy 105 -84 25-20 15-12 20-16 15-12 20-16 10-08
favorable
2 Favora- 83 -63 19-15 11-09 15-12 11-09 15-12 07 - 06
ble
3  Desfavo- 62 - 42 14-10 08 — 06 11-08 08 - 06 11-08 05-04
rable
4  Muy 41 -21 09 -05 05-03 07 -04 05-03 07 -04 03-02
desfavo-
rable

Fuente: Base de datos del investigador

Validez del instrumento

“La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. (Hernandez
et. al.; 2010, p. 201).

Sobre la validez Carrasco (2009, p. 336) sostiene que “este atributo
de los instrumentos de investigacion consiste en que éstos miden con
objetividad, precision, veracidad y autenticidad aquello que se desea medir
de la variable o variables en estudio”. En este caso la validez fue verificada

por el juicio de expertos.

Delio del Rincon (1995) citado por Valderrama y Leon (2009), indica
que “la validez es el grado en que la medida refleja con exactitud el rasgo,

caracteristicas o dimensién que se pretende medir, (...), la validez se da en
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diferentes grados y es necesario caracterizar el tipo de validez de la
prueba”.(p. 142)

Para el presente estudio, se realizo la validez por juicio de expertos.
Dicho instrumento fue validado por:
Tabla 9

Validez del instrumento por juicio de expertos sobre la variable 1 (Clima

organizacional)

Experto Especialidad Zgrsgﬁ]éaedf
Mg. Angel Salvatierra Melgar Metodologo 90%
Mg. Gliria Susana Mendez llizarbe  Tematico 75%
Mg. Juan Carvo Iparraguirre Tematico 90%
Porcentaje total 85%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados (85%) indican que el instrumento es valido, por lo que

se procedio a su aplicacion.
Confiabilidad del instrumento

“La confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce

resultados iguales” (Hernandez et. al.; 2010, p. 200).

A respecto, Carrasco (2009) afirma que “la confiabilidad es la
cualidad o propiedad de un instrumento de medicion, que le permite obtener
los mismos resultados, al aplicarse una o0 mas veces a la misma persona o

grupos de personas en diferentes periodos de tiempo”. (p. 339).
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Para el presente trabajo se utilizé la férmula estadistica de

confiabilidad, denominado Alpha (Cronbach.

2
K 1—ZS£

K -1 S,

Figura 4: Formula del alfa de Cronbach
Donde:
Si%: Sumatoria de varianza de los items
K: Numero de items
S+?: Varianza de la suma de los items
A: Coeficiente Alfa de Cronbach

Una vez seleccionado el cuestionario se procedié a calcular el

coeficiente de confiabilidad.

Tamayo y Tamayo (2003 define que la obtencién que se logra
cuando aplicada una prueba repetidamente a un mismo individuo o grupo, o
al mismo tiempo por investigadores diferentes, da iguales o parecidos
resultados indica que el instrumento es confiable. El estadistico utilizado es
el alfa de Cronbach, el cual requirié una sola administracion del instrumento
de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en
gue no es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de

medicién, simplemente se aplica la medicion y se calcula el coeficiente.

El calculo del Alfa de Cronbach se realizo luego de la aplicacion a 20

sujetos con las mismas caracteristicas de la muestra, de los cuales resulté:
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Tabla 10

Confiabilidad del instrumento de clima organizacional

Instrumento

Alfa de Cronbach

Cuestionario clima organizacional

0,82

Fuente: Prueba piloto

Para interpretar los resultados segun Pino (2010, p. 380) establece la

siguiente escala:

Tabla 11

Escala de interpretacion

Rango Interpretacion
-1a0 No es confiable
0,01a0,49 Baja confiabilidad
0,5a0,75 Moderada confiabilidad
0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
09a1l Alta confiabilidad

Segun los resultados encontrados, el instrumento indica una fuerte

confiabilidad, por lo que se procedio a aplicar a la muestra en estudio.

3.6.2.2. Paramedir lavariable Calidad del Desempefio docente

Se utiliz6:

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de Calidad del desempefio docente

Autores: Valdés (2004)
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Objetivo: Determinar el nivel de calidad del desempefio docente desde la

autopercepcion del docente en el IESPP Teodoro Pefialoza de Chupaca.
Lugar de aplicacién: IESPP Teodoro Pefialoza de Chupaca.

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la aplicacion: 30 minutos aproximadamente

Descripcion del instrumento

El instrumento de desempefio docente que se utilizé en la ejecucion de esta
investigacion, fue construido por Valdés (2004). Dicho instrumento esti
conformado por 4 dimensiones que forman 20 items o afirmaciones
cerradas la misma que permitié6 recoger y describir hechos en el IESPP
Teodoro Pefnaloza, desde la autoevaluacion de los docentes. Los primeros
06 items miden Capacidades pedagdgicas; los siguientes 05, la
Emocionalidad; los 05 que sigue miden la Responsabilidad en el
desempefio de sus funciones; y los 04 Jdltimos, las Relaciones

interpersonales.

A continuacién se presenta la tabla que contiene las dimensiones y el

namero de items que posee el instrumento:
Tabla 12

Numero de items por dimensiones del desempefio docente

Dimensiones N° de items
Capacidades pedagogicas 06
Emocionalidad 05
Responsabilidad en el desempefio de sus 05
funciones
Relaciones interpersonales 04
Total 20

El cuestionario fue estructurado bajo una escala de tipo Likert.
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Asimismo se procedié a establecer los niveles, precisando el rango

correspondiente:
Tabla 13

Baremo para medicién de la calidad del desempefio docente

Calidad del Desempefio  Capacidades ~ Emocionali- ~ Responsabilidad - Relaciones
L en el desempefio  interpersona-
docente pedagogicas dad de sus funciones les

Actitud Rango Rango Rango Rango Rango
Muy favorable 100 - 80 30— 24 25— 20 2520 20-16
Favorable 79 - 60 2318 19 - 15 19 - 15 15-12
Desfavorable 59 - 40 17 - 12 14 - 10 14 - 10 11-08
Muy desfavorable  39-20 11— 06 09 - 05 09 - 05 07 - 04

Fuente: Base de datos del investigador

Validez del instrumento
Para el presente estudio, se realiz6 la validez por juicio de expertos.
A respecto, Anastasi y Urbina (1998) indican que la validez tiene que ver

con lo que mide el cuestionario y cuan bien lo hace. Por lo tanto, el

instrumento fue validado por:
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Tabla 14

Validez del instrumento por juicio de expertos sobre la variable 2 (Calidad

del desempefio docente)

Experto Especialidad zgrszlri]ézdze
Mg. Angel Salvatierra Melgar Metoddlogo 80%
Mg. Gliria Susana Méndez llizarbe  Tematico 75%
Mg. Juan Carvo Iparraguirre Tematico 90%
Porcentaje total 81%

Fuente: Elaboracion propia

Los expertos consideran que el instrumento de medicion es aplicable,

bueno y fiable al 81%, por lo que se procedid a su aplicacion.
Confiabilidad del instrumento

Una vez seleccionado el cuestionario se procedid a calcular el

coeficiente de confiabilidad.

Tamayo & Tamayo (2003) define que la obtencion que se logra
cuando aplicada una prueba repetidamente a un mismo individuo o grupo, o
al mismo tiempo por investigadores diferentes, da iguales o parecidos
resultados indica que el instrumento es confiable. El estadistico utilizado es
el alfa de Cronbach, el cual requirié una sola administracion del instrumento
de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en
gue no es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de

medicidn, simplemente se aplica la medicion y se calcula el coeficiente.
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Tabla 15

Confiabilidad del instrumento de desempefio docente

Instrumento Alfa de Cronbach

Cuestionario desempefio docente 0,92

Fuente: Prueba piloto

Para interpretar los resultados de acuerdo a Pino (2010, p. 380) se

tendra en cuenta la siguiente escala:

Tabla 16

Escala de interpretacion

Rango Interpretacion
-1a0 No es confiable
0,01a0,49 Baja confiabilidad
0,5a0,75 Moderada confiabilidad
0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
09a1l Alta confiabilidad

Segun los resultados encontrados, el instrumento indica una alta

confiabilidad, por lo que se procedio a aplicar a la muestra en estudio.

Asimismo, cabe sefialar que el instrumento conté con datos
personales solicitados a los encuestados que fueron de utilidad para
agregar valor a los resultados del presente estudio, tales como: sexo, edad,

etc.

Las técnicas e instrumentos utilizados se muestran en el cuadro

siguiente:
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Tabla 17

Técnicas e instrumentos utilizados

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario de clima organizacional por Brown y Leigh

Cuestionario de Desempefio docente por Valdés.

Fichaje Fichas de resumen, textual, etc.

Escala valorativa de las variables

En la tabla siguiente se puede observar los niveles o rangos en que

se expresan las variables.

Tabla 18

Escala valorativa de las variables: Clima organizacional y la Calidad del

desempefio docente.

_ o V2: Calidad del desempefio
V1: Clima organizacional

docente
Nivel Rango Nivel Rango
Mu Mu
desi:avorable Ao desi:avorable 3920
Desfavorable 62 — 42 Desfavorable 59 - 40
Favorable 83 - 63 Favorable 79 - 60
Muy favorable 105 -84 Muy favorable 100 - 80

3.7. Meétodo de andlisis de datos

En la presente investigacion se aplicO la estadistica descriptiva e

inferencial.
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Estadistica descriptiva

Describiendo ambas variables mediante tablas de frecuencia y grafico
de barras para procesar, resumir y analizar los datos de las variables
correspondientes. Las tablas y figuras se realizaron en el programa Microsoft
Excel y SPSS.

Estadistica inferencial:

Asi mismo se aplico la estadistica de prueba para ver la significatividad
de los resultados, para comparar los datos de las variables. Para ello se
utilizé las pruebas estadisticas No Parameétricas, el Coeficiente de correlacion
de Spearman, mediante el paquete estadistico SPSS versién 20 en espafiol.
El Coeficiente de correlacién de Spearman, es una medida de la correlacion
(la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas.
Se aplico esta correlacion ya que las variables en estudio son cualitativas y el
nivel de medicion de dichas variables ha sido ordinal, entonces lo que le

corresponde es la correlacion de Spearman.

En consecuencia, para llevar a cabo el analisis de los datos recogidos
del personal docente del IESPP Teodoro Pefialoza de Chupaca, como ya se
dijo lineas arriba, se utilizé la Estadistica Descriptiva e Inferencial con ayuda
del Programa Excel para Windows, los cuales fueron consolidados y
presentados de la siguiente manera: Frecuencias de respuestas para los
datos: Edad, sexo y otros en la institucion; Resultados de cada una de las
variables: Clima organizacional y Desempefio docente. Andlisis de las
dimensiones de cada variable; y Correlacion de las variables en estudio:

Clima organizacional y Desempefio docente.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
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4.1.Descripcién

4.1.1. Descripcion de la variable clima organizacional en el Instituto de
Educaciéon Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefialoza” de
Chupaca, 2011.

Tabla 19

Frecuencia porcentual del clima organizacional

Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Validos Desfavorable 6 16,7
Favorable 15 41,7
Muy favorable 15 41,7
Total 36 100,0

Fuente: Base de datos

Clima organizacional

505

Porcentaje

Desfavorable Favorable Muy favorahle

Clima organizacional

Figura 5: Niveles de la variable clima organizacional en el Instituto de
Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.
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En la tabla 19 y figura 5 se observa que el 16,7% considera que el
clima organizacional es desfavorable, el 41,7% favorable y el 41,7% muy

favorable.

4.1.2. Descripcion de la variable desempefio docente en el Instituto de
Educacién Superior Pedagégico Publico “Teodoro Pefialoza” de
Chupaca, 2011.

Tabla 20

Frecuencia porcentual del desempeiio docente

Desempefio docente
Frecuencia  Porcentaje

Validos Desfavorable 15 41,7
Favorable 15 41,7
Muy favorable 6 16,7
Total 36 100,0

Fuente: Base de datos

Desempefio docente

505

Porcentaje

Desfavorable Favorahle Muy favorable

. . Desempefio docente .
Figura 6: Niveles de la var P e en el Instituto de

Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.
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En la tabla 20 y figura 6 se observa que el 41,7% considera que el
desemperfio docente es desfavorable, el 41,7% favorable y el 16,7% muy

favorable.

4.1.3. Descripcion de la dimension apoyo del supervisor inmediato en el
Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “Teodoro
Penaloza” de Chupaca, 2011.

Tabla 21

Frecuencia porcentual del Apoyo del supervisor inmediato

Apoyo del supervisor inmediato
Frecuencia Porcentaje

Validos Desfavorable 16 44.4
Favorable 15 41,7
Muy favorable 5 13,9
Total 36 100,0

Fuente: Base de datos

- Apoyo del supervisor inmediato

205

40

30+

Porcentaje

205

104

Desfavorable Favorakle Muy favorable

— Apoyo del supervisor inmediato

Figura 7: Niveles de la dimension apoyo del supervisor inmediato en el
Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefaloza” de
Chupaca, 2011.
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En la tabla 21 y figura 7 se observa que el 44,4% considera que el
apoyo del supervisor inmediato es desfavorable, el 41,7% favorable y el

13,9% muy favorable.

4.1.4. Descripcion de la dimensién claridad del rol en el Instituto de
Educacion Superior Pedagodgico Publico “Teodoro Pefialoza® de
Chupaca, 2011.

Tabla 22

Frecuencia porcentual de la claridad del rol

Claridad del rol
Frecuencia Porcentaje

Validos Desfavorable 3 8,3
Favorable 7 19,4
Muy favorable 26 72,2
Total 36 100,0

Fuente: Base de datos

- Claridad del rol

507

60

40

Porcentaje

201

18,4
o
I 1

T
Desfavorable Favorable Muy favaorable

— Claridad del rol

Figura 8: Niveles de la dimension claridad del rol en el Instituto de Educacion
Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
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En la tabla 22 y figura 8 se observa que el 8,3% considera que la
claridad del rol es desfavorable, el 19,4% favorable y el 72,2% muy

favorable.

4.1.5. Descripcion de la dimensién contribucién personal en el Instituto de
Educacion Superior Pedagodgico Publico “Teodoro Pefialoza® de
Chupaca, 2011.

Tabla 23

Frecuencia porcentual de la Contribucién personal

Contribucién personal

Frecuencia Porcentaje
Véalidos Desfavorable 2 5,6
Favorable 7 19,4
Muy 27 75,0
favorable
Total 36 100,0

Fuente: Base de datos

- Contribucién personal

809

2

Porcentaje
.
l?

201

=
Desfavorable Favaorahle Muy favorable

— Contribucion personal

Figura 9: Niveles de la dimension contribucion personal en el Instituto de
Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.
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En la tabla 23 y figura 9 se observa que el 5,6% considera que la
contribucion personal es desfavorable, el 19,4% favorable y el 75% muy

favorable.

4.1.6. Descripcion de la dimension reconocimiento en el Instituto de
Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de
Chupaca, 2011.

Tabla 24

Frecuencia porcentual del reconocimiento

Reconocimiento

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Muy desfavorable 1 2,8
Desfavorable 11 30,6
Favorable 16 44,4
Muy favorable 8 22,2
Total 36 100,0

Fuente: Base de datos

- Reconocimiento

Porcentaje

iy Desfavorable Favorable Muy favorable
desfavorable

— Reconocimiento

Figura 9: Niveles de la dimensién reconocimiento en el Instituto de
Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.
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En la tabla 24 y figura 9 se observa que el 2,8% considera que el
reconocimiento es muy desfavorable, el 30,6% desfavorable, el 44,4%

favorable y el 22,2% muy favorable.

4.1.7. Descripcion de la dimensién expresion de los propios sentimientos en
el Instituto de Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro
Penaloza” de Chupaca, 2011.

Tabla 25

Frecuencia porcentual de la Expresion de los propios sentimientos

Expresion de los propios sentimientos
Frecuencia Porcentaje

Validos Desfavorable 3 8,3
Favorable 18 50,0
Muy favorable 15 41,7
Total 36 100,0

Fuente: Base de datos

- Expresion de los propios sentimientos

505

40

Porcentaje

205

Desfavorable Favorable Muy favorable

— Expresion de los propios sentimientos

Figura 10: Niveles de la dimensién expresion de los propios sentimientos en
el Instituto de Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pehaloza”
de Chupaca, 2011.
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En la tabla 25 y figura 10 se observa que el 8,3 % considera que la
expresion de los propios sentimientos es desfavorable, el 50 % favorable y el

41,7 % muy favorable.

4.1.8. Descripcion de la dimension trabajo como reto en el Instituto de
Educacion Superior Pedagodgico Publico “Teodoro PefRaloza” de
Chupaca, 2011.

Tabla 26

Frecuencia porcentual del Trabajo como reto

Trabajo como reto

Frecuencia Porcentaje
Validos Muy desfavorable 2 5,6
Desfavorable 4 11,1
Favorable 4 11,1
Muy favorable 26 72,2
Total 36 100,0

Fuente: Base de datos

- Trabajo como reto

304

[]
[=]
1

Porcentaje
.
l?

20

Desfavorable Favorable Muy favorakle

M
desfavorable

- Trabajo como reto

Figura 11: Niveles de la dimension trabajo como reto en el Instituto de
Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.
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En la tabla 26 y figura 11 se observa que el 5,6% considera que el
trabajo como reto es muy desfavorable, el 11,1% desfavorable, 11,1%

favorable y el 72,2% muy favorable.

4.1.9. Pruebay contrastacion de hipétesis
Hip6tesis General

Ho El clima organizacional no se relaciona significativamente con la calidad
del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.

H1 El clima organizacional se relaciona significativamente con la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
Tabla 27

De correlacion de la variable clima organizacional y la variable desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “Teodoro

Penaloza” de Chupaca, 2011

Correlaciones

Clima

. Desempe-
organiza- ~
. flo docente
cional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,990"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 36 36
Desempefio Coeficiente de ,990 1,000
docente correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 36 36

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos
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Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relaciéon r = 0,990 entre las variables: clima organizacional y el
desempefio docente. Este grado de correlacion indica que la relacion entre
las variables es positiva y con un nivel de correlacion muy alta. La
significancia de p = 0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefialar que la relacidon es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Se concluye que: EI clima organizacional se relaciona
significativamente con la calidad del desempefio docente desde su
percepcion en el Instituto de Educacion Superior Pedagodgico Publico
“Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011 (r = 0,990 y p= 0.000).

Hipotesis Especifica 1

Ho El apoyo del superior inmediato no se relaciona de forma significativa con
la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca,
2011.

H1 El apoyo del superior inmediato se relaciona de forma significativa con la
calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacion Superior Pedagégico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.
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Tabla 28

De correlacién de la dimension apoyo del superior inmediato y la variable
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Pedagoégico

Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca, 2011

Correlaciones

Apoyo _del Desempeii
supervisor
) : o docente
inmediato
Rho de Apoyo del Coeficiente de 1,000 988"
Spearman supervisor correlacion
inmediato Sig. (bilateral) : ,000
N 36 36
Desempefio Coeficiente  de 988" 1,000
docente correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 36 36

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r = 0,988 entre la dimensidén apoyo del supervisor inmediato y
la variable desempefio docente. Este grado de correlacion indica que la
relacion entre las variables es positiva y con un nivel de correlacion muy alta.
La significancia de p = 0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacidon es significativa, por lo tanto se rechaza la hipoétesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Se concluye que: El apoyo del supervisor inmediato se relaciona
significativamente con la calidad del desempefio docente desde su
percepcion en el Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico

“Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
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Hipotesis Especifica 2

Ho La claridad del rol no se relaciona significativamente con la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.

H1 La claridad del rol se relaciona significativamente con la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdégico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
Tabla 29

De correlacion de la dimension claridad del rol y la variable desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “Teodoro

Penaloza” de Chupaca, 2011.

Correlaciones

Claridad del rol Desempefio docente

Rho de Claridad del Coeficiente de 1,000 978"
Spearman  rol correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 36 36

Desempefio  Coeficiente de 978" 1,000
docente correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 36 36

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r = 0,978 entre la dimension claridad del rol y la variable
desempefio docente. Este grado de correlacion indica que la relacion entre
las variables es positiva y con un nivel de correlacion muy alta. La
significancia de p = 0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefialar que la relacién es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.
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Se concluye que: La claridad del rol se relaciona significativamente
con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagégico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

Hipodtesis Especifica 3

Ho La contribucion del personal no se relaciona de forma significativa con la
calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

H1 La contribucién del personal se relaciona de forma significativa con la
calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

Tabla 30

De correlacién de la dimensién contribucion del personal y la variable
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Pedagoégico

Publico “Teodoro Peraloza” de Chupaca, 2011.

Correlaciones

Contribucion Desempefio

del personal docente

Rho de Contribucién Coeficiente  de 1,000 985"
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 36 36

Desempefio  Coeficiente  de 985" 1,000
docente correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 36 36

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos
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Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacién r = 0,985 entre la dimensién contribucién del personal y la
variable desempefio docente. Este grado de correlacion indica que la
relacion entre las variables es positiva y con un nivel de correlacion muy alta.
La significancia de p = 0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefialar que la relacidon es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Se concluye que: La contribucion del personal se relaciona
significativamente con la calidad del desempefio docente desde su
percepcion en el Instituto de Educacién Superior Pedagdgico Publico

“Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
Hipotesis Especifica 4

Ho El reconocimiento no se relaciona significativamente con la calidad del
desempefio docente desde su percepcién en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdégico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.

H1 EIl reconocimiento se relaciona significativamente con la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacién
Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
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Tabla 31

De correlacién de la dimensiéon reconocimiento y la variable desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Pedagoégico Publico “Teodoro

Penaloza” de Chupaca, 2011.

Correlaciones

Reconoci- Desempefio
miento docente

Rho de Reconocimiento Coeficiente de 1,000 985"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . 1000

N 36 36

Desempeﬁo Coeficiente de ’985** 1’000
docente correlacion

Sig. (bilateral) .000 _

N 36 36

** |La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r = 0,985 entre la dimension reconocimiento y la variable
desempefio docente. Este grado de correlacion indica que la relacion entre
las variables es positiva y con un nivel de correlacion muy alta. La
significancia de p = 0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefialar que la relacién es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Se concluye que: El reconocimiento se relaciona significativamente
con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagdégico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

Hipotesis Especifica 5

Ho La expresion de los propios sentimientos no se relaciona de forma

significativa con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en
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el Instituto de Educacién Superior Pedagoégico Publico “Teodoro Pefaloza”
de Chupaca, 2011.

H1 La expresion de los propios sentimientos se relaciona de forma
significativa con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en
el Instituto de Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefaloza”
de Chupaca, 2011.

Tabla 32

De correlacion de la dimension la expresion de los propios sentimientos y la
variable desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior

Pedagogico Publico “Teodoro Perfialoza” de Chupaca, 2011.

Correlaciones

Expresion de  Desempe

los propios fo

sentimientos docente

Rho de Expresién de Coeficiente de 1,000 982"
Spearman los propios correlacion

sentimientos Sig. (bilateral) . ,000

N 36 36

Desempefio Coeficiente de 982" 1,000
docente correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 36 36

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r = 0,982 entre la dimension expresion de los propios
sentimientos y la variable desempefio docente. Este grado de correlaciéon
indica que la relacién entre las variables es positiva y con un nivel de
correlacion muy alta. La significancia de p = 0,000 muestra que p es menor a
0,05, lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

86



Se concluye que: La expresiéon de los propios sentimientos se
relaciona significativamente con la calidad del desempefio docente desde su
percepcion en el Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico

“Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
Hipodtesis Especifica 6

Ho El trabajo como reto no se relaciona significativamente con la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.

H1 El trabajo como reto se relaciona significativamente con la calidad del
desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de Educacion

Superior Pedagdégico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011.
Tabla 33

De correlacion de la dimension trabajo como reto y la variable desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “Teodoro

Penaloza” de Chupaca, 2011.

Correlaciones

Trabajo Desempefio
como reto docente

Rho de Trabajo como Coeficiente de 1,000 971"
Spearman reto correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 36 36

Desempefio Coeficiente  de 971" 1,000
docente correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 36 36

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos
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Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de
una relacion r = 0,971 entre la dimensién trabajo como reto y la variable
desempefo docente. Este grado de correlacion indica que la relacion entre
las variables es positiva y con un nivel de correlacion muy alta. La
significancia de p = 0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite
sefialar que la relacidon es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Se concluye que: El trabajo como reto se relaciona significativamente
con la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefialoza” de Chupaca,
2011.

4.2 Discusion

Partiendo que la discusion es la contrastacion de ideas, se elabor6 la
presente.

Actualmente se reconoce que un buen clima organizacional favorece
los esfuerzos que encaminan la gestidbn educativa hacia la calidad y el
desempefio docente correspondiente, de tal manera que todo aquello que
apoye al conocimiento de la realidad de la institucion es pertinente, mas aun
si es mencionado entre los objetivos institucionales, tal como el Proyecto
Educativo Institucional y el Proyecto Educativo Regional Junin. En este
marco, es importante dar a conocer la vision del IESPP Teodoro Pefaloza:
“Al 2015 somos una institucion de rango universitario, lider en la formacion
docente, competente en la formacion técnica e innovadora en la formacion
bésica, con una vocacion transformadora en su rol cientifico-social con la

comunidad local y global”.

Nieves (1997) concluye que existe una relacién baja positiva y no

significativa entre el desempefio docente y el clima organizacional. Esta
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conclusion coincide con los resultados de la tabla 19 y figura 5 donde se
observa que el 16,7% considera que el clima organizacional es desfavorable
y con la tabla 20 y figura 6 donde se observa que el 41,7% considera que el
desempefo docente es desfavorable. Esta coincidencia es menester su

atencion.

También, se encuentra ligera coincidencia con la investigacion
realizada por Silva (2011) quien concluye en su investigacion que los
miembros de la institucion investigada cada quien trabaja aisladamente y
fuera del contexto real; mientras que en la investigacion realizada en la tabla
19 y figura 5 se observa que el 16,7% de docentes considera que el clima
organizacional es desfavorable, el mismo que estaria expresando rasgos de

coincidencia.

Con respecto a los trabajos de Sotomayor (2013), quien encontro Alta
Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfacciéon Laboral en los
Trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua; y el
de Martinez (2011) quien encontré la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes adscritos al
Departamento de Educacion Preescolar de LUZ. En ese sentido, se estaria
coincidiendo con estos trabajos de investigacion de acuerdo a los hallazgos

de la presente investigacion.

De igual manera, Garcia (2008) concluye que la ejecucion curricular
se relaciona significativamente con el desempefio de los docentes, teniendo
una correlaciéon de nivel medio. Esta conclusién difiere con la investigacion
realizada donde el clima organizacional se relaciona significativamente con
la calidad del desempefio docente (r = 0,990 y p= 0.000) de manera que se
puede interpretar como correlacién positiva. Como se observa, existe ligera
diferencia entre dichas investigaciones dado que la variable ejecucion

curricular se diferencia de la variable clima organizacional.
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Analizando la dimensién apoyo del supervisor inmediato y desempefio
docente arroj6 un valor r igual a 0,988, una relacion adecuada entre las
variables, este resultado estaria indicando que los docentes tienen una
percepcion entre favorable y muy favorable del apoyo del supervisor
inmediato en el clima y una percepcion de favorable y muy favorable del
desempefio docente, de manera que se puede interpretar como correlacion
positiva. Debo sefialar que el apoyo del supervisor inmediato implica
comunicarse con el subordinado. Estos resultados se aproximan al estudio
de Garcia (2008), entre cuyas conclusiones que se analizaron son la relacién
de comunicacién entre los docentes para fortalecer la ejecucion del disefio
curricular y el desempefio docente existe un alto grado de correlacion, de
esta forma el cumplimiento éptimo de la ejecucion curricular es fundamental
para incrementar los niveles de desempefio docente y asi lograr mejor la
calidad de la educaciéon. De esto se desprende que si no hay una buena
comunicacién no va permitir que los docentes intercambien estrategias y

técnicas de ensefianza para obtener un buen desempefio docente.

La investigacién de Caligiore (2005) sostiene la necesidad de adecuar
la estructura organizativa a las funciones sustantivas de la universidad, que
fomente la mejora del clima institucional, facilitando la coordinacion y la
ejecucion de las decisiones, y consecuentemente mejorara el desempefo de
los docentes. Esta conclusion tendria relacion con los resultados de la tabla
22 y figura 8 donde se observa que el 19,4% y el 72,2% de docentes
perciben como favorable y muy favorable la claridad del rol (funciones) de
los miembros de la comunidad educativa que estaria potenciando las

funciones de la organizacion.

La contribucion del personal es cuando el trabajador se siente Gtil en
la institucidbn. En esta dimensiébn se encontr6 que ésta se relaciona
significativamente con la calidad del desempefio docente. Este sentimiento

puede alterarse negativamente al decir de Rincon, (2005) quien concluye
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gue en la mayoria de las instituciones educativas del valle del Chumbao
existe un bajo nivel del desempefio docente por cuanto esta afectado por el
estilo de liderazgo de los directores. El estilo de liderazgo adecuado del
director que puede incrementar el desempefio de los docentes, afirma, es el
estilo democratico y situacional del director que motiva a los docentes y
prioriza el aspecto académico y la formacion integral de los educandos. El
clima institucional es diferente, el mismo que conlleva al rompimiento de
relaciones humanas entre sus miembros, debilitando la integracion y una

buena organizacion que les permite mejorar la calidad educativa.

Considerando la dimension reconocimiento y desempefio docente se
obtuvo un valor de 0,985 correlacion, este resultado estaria indicando que
los docentes tienen una percepcion entre favorable y muy favorable del
reconocimiento en el clima y una percepcion de favorable y muy favorable
del desempefio docente, de manera que se puede interpretar como
correlacion positiva. ElI reconocimiento tiene fuerte relacion con la
motivacién. Robbins (1987) menciona respecto a la motivacién “que es el
deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad” (p.123), de
ello, se deduce que la percepcion de un clima motivador permitirh un mayor
desempefio de los miembros de la institucion educativa, y habra un mayor
esfuerzo por alcanzar las metas de la institucion. De esto se desprende que
si los docentes se sienten motivados por incentivos, reconocimiento o
resoluciones de felicitaciones, esto podria mejorar en su estado de animo y
va estar dispuesto al cambio en la Institucion Educativa. También Fischman
(2000) considera que la motivaciéon que se mantiene a largo plazo y crea
lazos de lealtad con la organizacién, es la motivacion interna, ya que este
tipo de motivacién genera compromiso con la institucion y permite mejorar el
desempefio en general en la organizacién. En cuanto a las investigaciones
realizadas sobre la motivacion, el clima institucional y el desemperio,

podemos sefalar el estudio de Nieves (2000) quien sostiene que en
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cualquier institucién, tal como la educativa, se percibe una atmaésfera, un
ambiente que parece diferenciarla de otras. Es asi, que cuando se escucha
decir que determinado plantel es “motivacional”’, simplemente, se esta
referenciando el clima de dicha organizaciébn en funcion a aquella
motivacién, es que se establece un buen desempefio docente. También
coincide con la investigacibn de Asencio (2007), quien demuestra una
relacion significativa entre las relaciones interpersonales y desempefio
docente, en ambos estudios se ha encontrado que las relaciones
interpersonales 'y desempefio docente, estdn significativamente
relacionados, por cuanto los diferentes grados de las relaciones entre
personas permiten mejor desempefio docente en esta Institucion Educativa.
Asencio, sefiala los peligros que genera un clima institucional bajo;
demuestra que un ambiente hostil, con rompimiento de relaciones humanas,
hace que el personal de la institucion se sienta frustrado en sus aspiraciones
y en su desempefio, existiendo en esta relacion inversa una significatividad

de nula o muy baja.

También, en esta dimension, Fernandez (1992 citado en Rincon,
2005) concluye que los directivos de los centros investigados no motivan al
personal a participar. Esta conclusién, estaria coincidiendo con los
resultados de la tabla 24 y figura 9 donde se observa que el 2,8% considera

que el reconocimiento es muy desfavorable y el 30,6% desfavorable.

Considerando la dimension expresién de los propios sentimientos y
desempefio docente se obtuvo un valor de 0,982 correlacion, este resultado
estaria indicando que los docentes tienen una percepcion entre favorable y
muy favorable de la expresion de los propios sentimientos en el clima y una
percepcion de favorable y muy favorable del desempefio docente, de
manera gue se puede interpretar como correlacion positiva. La expresion de
los propios sentimientos se relaciona con la confianza. Teniendo en cuenta

este resultado, podemos indicar que se presenta coincidencia con Nufiez
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(2006) quien realizd una investigacion cuyas conclusiones muestran 3
regiones de comportamientos de sus trabajadores basados en la confianza
que es un indicador que debe llamar la atencion de los directivos y
trabajadores de base, para realizar reajustes y contar con un plan de mejora

del clima institucional.

Teniendo en cuenta la dimensién trabajo como reto y desempefio
docente se obtuvo un valor de 0,971 correlacion, este resultado estaria
indicando que los docentes tienen una percepciéon entre favorable y muy
favorable del trabajo como reto en el clima y una percepcion de favorable y
muy favorable del desempefio docente, de manera que se puede interpretar
como correlacion positiva. Milla (2008) en su estudio concluye que existe
una correlacion moderada significativa entre la dimension participacion del

clima organizacional y el desempefio de los docentes.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima que repercute sobre las motivaciones de los miembros de
la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para
la organizacion. Es en esta medida que se explica la correlacion entre clima
organizacional y desempefio docente cuyo valor r igual a 0,990, correlacion,
segun opinion de los docentes, indica que cuanto mayor es el clima

organizacional en el instituto mayor sera el desempefio docente.

El conocimiento del clima  organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.
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Una limitacion del presente estudio, es que los hallazgos pueden
estar sesgados porque se basa en la percepcion de los docentes

Unicamente.

Otra limitacion del estudio ha sido el grado de representatividad de la
muestra, la cual ha sido no probabilistica, de tipo disponible, por lo que no se
podra generalizar los resultados.
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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5.1 Conclusiones

En el estudio se arribo a las siguientes conclusiones:

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Sexta

El clima organizacional se relaciona significativamente con la
calidad del desempefio docente desde su percepcion en el
Instituto de Educacién Superior Pedagdégico Publico “Teodoro
Pefaloza” de Chupaca, 2011 (r = 0,990 y p= 0.000).

El apoyo del supervisor inmediato se relaciona
significativamente con la calidad del desempefio docente desde
su percepcidon en el Instituto de Educacion Superior
Pedagadgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011 (r =
0,988 y p= 0.000).

La claridad del rol se relaciona significativamente con la calidad
del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Pefaloza” de
Chupaca, 2011 (r = 0,978 y p= 0.000).

La contribucion del personal se relaciona significativamente con
la calidad del desempefio docente desde su percepcion en el
Instituto de Educacién Superior Pedagoégico Publico “Teodoro
Pefaloza” de Chupaca, 2011 (r = 0,985 y p= 0.000).

El reconocimiento se relaciona significativamente con la calidad
del desempefio docente desde su percepcion en el Instituto de
Educacién Superior Pedagogico Publico “Teodoro Pefaloza” de
Chupaca, 2011 (r = 0,985 y p= 0.000).

La expresion de los propios sentimientos se relaciona

significativamente con la calidad del desempefio docente desde
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Séptima

su percepcibn en el |Instituto de Educacion Superior
Pedagadgico Publico “Teodoro Penaloza” de Chupaca, 2011 (r =
0,982 y p= 0.000).

El trabajo como reto se relaciona significativamente con la
calidad del desempefio docente desde su percepcion en el
Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “Teodoro
Pefaloza” de Chupaca, 2011 (r = 0,971 y p= 0.000).
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5.2 Sugerencias

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Sexta

Realizar talleres sobre clima organizacional dirigido al personal
del IESPP Teodoro Pefaloza a fin de disminuir el 16,7% de

docentes quienes perciben un clima desfavorable.

Ejecutar Cursos talleres sobre Didactica en Educacion Superior
dirigido al personal docente del IESPP Teodoro Pefaloza a fin
de disminuir el 41,7% de docentes quienes perciben un

desempeio docente desfavorable.

Monitorear con frecuencia al Jefe inmediato superior del
personal docente del IESPP Teodoro Pefaloza a fin de tomar
decisiones y disminuir el 44,4% de docentes quienes perciben

que el apoyo del supervisor inmediato es desfavorable.

Socializar el Manual de Organizacion y Funciones a través de
un Curso “Reconociendo Mis Funciones” dirigido al personal
docente del IESPP Teodoro Pefialoza a fin de disminuir el 8,3%
de docentes quienes perciben que la claridad del rol es

desfavorable.

Realizar Jornadas Pedagdgicas sobre Autoestima dirigido al
personal docente del IESPP Teodoro Pefaloza a fin de
disminuir el 5,6% de docentes quienes perciben que la

contribucién personal desfavorable.

Gestionar reconocimiento al personal docente que haya tenido
un buen desempefio en el IESPP Teodoro Pefaloza a fin de
motivarlo a trabajar mejor y disminuir el 33,4% (2,8%+30,6%)
de docentes quienes perciben que el reconocimiento es muy

desfavorable o desfavorable.
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Séptima

Octava

Ejecutar Jornadas “Compartiendo con mis Colegas” dirigido al
personal docente del IESPP Teodoro Pefaloza a fin de
disminuir el 8,3% de docentes quienes perciben que la

expresion de los propios sentimientos es desfavorable.

Realizar Concursos Procalidad Institucional dirigido al personal
docente del IESPP Teodoro Pefialoza a fin de disminuir el
16,7% (5,6%+11,1%) de docentes quienes perciben que el
trabajo como reto es muy desfavorable o desfavorable.
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ANEXOS



ANEXO 1
CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita):

Presente

Asunto . VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que como egresado del programa de
Maestria con mencién en Administracion de la Educacion de la Universidad
César Vallejo UCV, de la promocién MAE XV Promocion Lima 2010-Il Grupo
06 Sede Lima Norte—Los Olivos, requiero validar los instrumentos con los
cuales recogeré la informaciébn necesaria para poder desarrollar una
investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo, nombre del proyecto de investigacion es: “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA CALIDAD DEL DESEMPENO DOCENTE EN EL
INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO PUBLICO
“TEODORO PENALOZA” DE CHUPACA, 2011”. Y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que se hace llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentaciéon

Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo N° 3: Definiciones conceptuales de las variables

Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

PonNPE

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Esteban Nicanor CASTRO AQUINO
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ANEXO 2
DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE 1 CLIMA
ORGANIZACIONAL

Variable: Clima organizacional

Navarro et.al. (2007) definen conceptualmente la variable clima, como “...la
percepcion de un grupo de personas que forman parte de una organizacion y
establecen diversas interacciones en un contexto laboral”. (p. 66)

Dimensiones

Brown y Leigth (1996) define las siguientes dimensiones del clima
organizacional: Apoyo del superior inmediato; Claridad del rol; Contribucion
personal; Reconocimiento; Expresion de los propios sentimientos; y Trabajo
como reto.

Dimension 1: Apoyo del superior inmediato
“Es cuando los jefes ayudan y animan a sus trabajadores para crear un buen
clima laboral”. (Navarro et.al. 2007, p. 66)

Dimension 2: Claridad del rol
“Es cuando los trabajadores perciben con precision sus funciones, y su papel
dentro de la institucion”. (Navarro et.al. 2007, p. 66)

Dimension 3: Contribucién personal
“Es cuando el trabajador se siente util en la institucion”. (Navarro et.al. 2007,
p. 66)

Dimension 4: Reconocimiento
“Es cuando el trabajador percibe que su esfuerzo y trabajo son apreciados
por la institucion”. (Navarro et.al. 2007, p. 66)

Dimension 5: Expresion de los propios sentimientos
“Es cuando el trabajador manifiesta su opinidén en la institucion”. (Navarro
et.al. 2007, p. 66)

Dimension 6: Trabajo como Reto
“Es cuando el trabajador enfrenta los desafios en la institucion”. (Navarro

et.al. 2007, p. 66).
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ANEXO 3
OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES TEms | EscALa | "DVELESO
Apoyo del | Manifiesta rasgo del jefe en 1 Totalmente de | Muy favorable
supervisor relacion al cumplimiento de gcuerdo ) (20 - 25)

. . - e acuerdo (4)
imediato sus objetivos Indeciso (3) Favorable (19 —
Expresa caracteristica del 2 En desacuerdo | 15)
jefe en relacion a ideas y 2 Desfavorable
forma en que hace las ggtsa;’:fe”r:fo (le)” (14 — 10)
cosas Muy
Sefala rasgo del jefe en 3 desfavorable (9
relacién a la autoridad que -5)
ejerce
Demuestra rasgo el 4
subordinado ante la critica
del jefe
Expresa confianza en que 5
el jefe apoye decisiones en
el trabajo
Claridad del rol Expone la claridad en la 6 Totalmente de | Muy favorable
estrategia de su trabajo g%“:;%‘;r(jg @ (15-12)
Fomenta la claridad de las 7 Indeciso (3) Favorable (11 -
caracteristicas que se En desacuerdo | 09)
espera de su trabajo 2 Desfavorable
) Totalmente en (08 — 06)
Sefiala rasgos de las desacuerdo (1) Muy
normas de desempefio desfavorable
(05 - 03)
Contribucion Expresa su sentir en el 9 Totalmente de | Muy favorable
personal trabajo g‘;“:;%‘;r(gg @ (20 — 16)
Sefala el resultado de su 10 Indeciso (3) Favorable (15 -
trabajo bien hecho En desacuerdo | 12)
Fomenta su sentir sobre la 11 @ Desfavorable
pieza clave en la ggtsa;'g‘fe”rfo (le)” (11 -08)
organizacion Muy
Manifiesta la caracteristica | 12 desfavorable
del trabajo que hace para la (07 - 04)
organizacion
Reconocimiento Sefiala sentimiento sobre 13 Totalmente de | Muy favorable
trabajo reconocido gceuzgi‘ér(jg @ (15-12)
I\/Ianifies.ta 3 la 14 Indeciso (3) Favorable (11 -
caracterizacibn de  sus En desacuerdo | 09)
superiores  respecto  al &) Desfavorable
trabajo que realiza Zztsaa"?ueer;tdeo (f)” (08 — 06)
Expresa el reconocimiento 15 Muy
de la organizacion sobre su desfavorable
contribucién (05 - 03)
Expresién de los | Demuestra la veracidad de 16 Totalmente de | Muy favorable
propios los sentimientos en el acuerdo (5) (20 — 16)
L . De acuerdo (4)
sentimientos trabajo Indeciso (3) Favorable (15 —
Difunde su situacién en la 17 En desacuerdo | 12)

organizacion

@)

Desfavorable
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NIVELES O

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGOS
Expresa que hay partes no 18 Totalmente en | (11 — 08)
expresadas libremente desacuerdo (1) | \yy
Seflala que no hay 19 desfavorable
problema cuando expresa (07 - 04)
sSus sentimientos

Trabajo como reto | Sefiala el rasgo de su 20 Totalmente de | Muy favorable
trabajo gcuerdo ) (10 — 08)
e acuerdo (4)
21 Indeciso (3) Favorable (07 —
En desacuerdo | 06)
. ) 2 Desfavorable
Define su perfil para el logro Totalmente en
- (05 —-04)
de objetivos desacuerdo (1) M
uy
desfavorable
(03 - 02)
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ANEXO 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

APOYO DEL SUPERVISOR
INMEDIATO

Mi jefe es flexible en relacion al
cumplimiento de mis objetivos

Mi jefe apoya mis ideas y la
forma en que hago las cosas

Mi jefe me da la autoridad de
hacer las cosas como creo.

4. | Soy cuidadoso en la
aceptacion de
responsabilidades porque mi
jefe frecuentemente es critico
de las nuevas ideas

5. | Puedo confiar en que mi jefe
apoye mis decisiones en el
trabajo

6. | CLARIDAD DEL ROL
Tengo perfectamente claro
cémo debo hacer mi trabajo

7. | La cantidad de responsabilidad
y esfuerzo que se espera de mi
trabajo esta claramente
definida

8. | Las normas de desempefio en
mi area son bien entendidas y
comunicadas

9. | CONTRIBUCION PERSONAL
Me siento muy utili en mi
trabajo

10.| Mi trabajo bien hecho hace la
diferencia

11.| Me siento pieza clave en la
organizacion

12.1 El trabajo que hago es muy
valioso para esta organizacion

13.| RECONOCIMIENTO
Casi nunca siento que mi
trabajo no es reconocido

14.

Mis superiores generalmente
aprecian la forma en que
realizo mi trabajo
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. Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® .
o
N DIMENSIONES / items Si No Si No Si No Sugerencias

15.] La organizacién reconoce el
significado de la contribucion
gue hago

16.| EXPRESION DE LOS PROPIOS
SENTIMIENTOS

Los sentimientos que expreso
en mi trabajo son los
verdaderos

17. Me siento libre para ser yo
mMisSmMo en esta organizacion

18.| Hay partes de mi que no
puedo expresarlas libremente

19.1 No hay problema si expreso
mis sentimientos en este
trabajo

20.| TRABAJO COMO RETO
Mi trabajo es retante

21.| Para lograr mis objetivos de
trabajo, requiero de mi maximo
esfuerzo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: ............oouiiiiiiiiiii
]

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
gonstructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensién.
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ANEXO 5
DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE 2 DESEMPENO DOCENTE

Variable: Desempefio docente

Desde la perspectiva tedrica sustentada por Valdés (2004), “el desempefo
profesional del docente es un proceso sistematico de obtencion de datos
validos vy fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo
que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagdgicas,
su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones
interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y representantes
de las instituciones de la comunidad” (p. 57).

Dimensiones

Valdés (2004) define las siguientes dimensiones en el desempefio docente:
capacidades pedagodgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus
funciones y relaciones interpersonales.

Dimension 1. Capacidades pedagdgicas

Segun Valdés (2004), “la actividad pedagogica es uno de los dominios mas
complejos del trabajo humano. Su realizacién exitosa plantea al docente la
necesidad de poseer una soélida formacion cientifica, asi como profundos
conocimientos, capacidades y habilidades pedagogicas” (p. 61).

Dimension 2: Emocionalidad

“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos (...)
constituye la forma usual y caracteristica en que se experimentan los sentimientos.
La emocion es la experimentacion directa, inmediata, de cualquier sentimiento”
(Valdés, 2004, p. 66).

Dimension 3: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

Esta dimension se refiere al cumplimiento de sus funciones como docente. Valdés
(2004) considera dentro de la misma, la asistencia y puntualidad, el grado de
participacion en las sesiones metodolégicas o en jornadas de reflexion entre los
docentes, el cumplimiento de la normatividad, capacitarse constantemente,
implicacion personal en la toma de decisiones de la institucion, etc. (p.69)

Dimension 4: Relaciones interpersonales

Valdés (2004), con respecto a esta dimensioén refiere que:

Hay que tener en cuenta el caracter complejo de las interrelaciones del colectivo
escolar, de sus organizaciones, del colectivo pedagdgico, la familia, la comunidad y
las organizaciones sociales. (...). En estas relaciones desempefia un papel esencial
las relaciones maestro alumno, no sélo en el marco de la clase, sino también en el
trabajo que el maestro desarrolla fuera de la clase (p.69).
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ANEXO 6
OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

DIMENSIONES INDICADORES TEMS | ESCALA NF'{\ﬁ\IngSO
Capacidades Definicion, explicitacién 1 lgtja;f:&%n(tg) de (l\ggy 24;avorable
pedagoglcas y _orlentac:lor? de los De acuerdo (4) Favorable (23 —

objetivos que imparte Indeciso (3) 18)
Seleccién, organizacién | 2 | Endesacterdo (@) | Desfavorable (17
y tratamiento de los desacuerdo (1) Muy
contenidos de manera desfavorable (11
interesante -06)
Utilizacion de diversos | 3-6
medios de ensefianza
para evitar distraccion
de los estudiantes
Emocionalidad Vocacion  pedagdgica 7 Totalmente  de | Muy favorable
l d tod | acuerdo (5) (25 - 20)
replicando 0do 0 De acuerdo (4) Favorable (19 —
aprendido Indeciso (3) 15)
Autoestima generando | 8 | §fdesacuerdo (@ E’el%f)a"orab'e (14
interés desacuerdo (1) Muy
Capacidad para actuar | 9-10 dggf)a"orab'e (09
con valores con )
predisposicion a
consultas
Nivel de satisfaccion 11
con la labor que realiza
concordante con la
responsabilidad social
Responsabilidad | Planificacion del hacer | 12-13 | Totalmente de | Muy favorable
| | cotidiano; y asistencia acuerdo (5) (25~ 20)
en 5 € o y y De acuerdo (4) Favorable (19 —
desempefio de | puntualidad a la Indeciso (3) 15)
sus funciones institucion y a sus En desacuerdo (2) | Desfavorable (14
. L Totalmente en | —10)
sesiones de aprendizaje desacuerdo (1) Muy
(clases) desfavorable (09
Contribucién para logros | 14 05)
institucionales y grado
de participaciéon en las
sesiones metodoldgicas
0 en jornadas de
reflexion entre los
docentes
Participacion activa y | 15-16
grado de autonomia
profesional relativa
alcanzada para
desarrollar su tarea en
la institucion
Relaciones Nivel de preocupaciony | 17 | Totamente  de | Muy favorable
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NIVELES O

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGOS
interpersonales | comprension de  los acuerdo (5) (20-16)
De acuerdo (4) Favorable (15 —
problemas de sus Indeciso (3) 12)
estudiantes. En desacuerdo (2) Desfavorable (11
- : Totalmente en | —08)
Nivel de expectativas | 18 | °0° ) Muy
respecto al desarrollo de desfavorable (07
sus estudiantes -04)
vinculadas a la
investigacion
Desarrollo de | 19-20
habilidades vy flexibilidad
para aceptar la

diversidad de opinion y
sentimientos de los
estudiantes y respeto
real por sus diferencias
de género, raza vy
situacién
socioecondémica.
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ANEXO 7

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE LA CALIDAD DEL DESEMPENO DOCENTE

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

CAPACIDADES PEDAGOGICAS
Explico los propésitos del area
(asignatura o curso) académica a
mi cargo y demuestro que domino

Trato que mis sesiones de
aprendizaje (clases) sean
interesantes

Comunico en forma clara mis
ideas y reflexiones

Utilizo diferentes formas de
trabajo en mis sesiones de
aprendizaje (clases) que
favorecen el aprendizaje

Utilizo diferentes formas de
evaluacion (reportes, ensayos,
participacion en sesiones de
aprendizaje (clases), trabajo en
equipo, proyectos entre otros.

Percibo que mis estudiantes se
aburren y distraen en mis
sesiones de aprendizaje (clases),
por ello les llamo la atencién

EMOCIONALIDAD
Todo lo aprendido lo aplico con
mis estudiantes

Genero en mis estudiantes interés
por realizar su propio aprendizaje,
motivandolos a que busquen
informacién adicional

Promuevo en mis estudiantes
valores de honestidad, respeto,
responsabilidad y colaboracién

10.

Estoy dispuesto para resolver
dudas o consultas de mis
estudiantes en horas fuera de las
sesiones de aprendizaje (clase)

11.

Promuevo con responsabilidad en
mis estudiantes el cuidado del
medio ambiente

12.

RESPONSABILIDAD EN EL

DESEMPENO DE MIS
FUNCIONES
Planifico mis sesiones de

aprendizaje (clase)
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Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad®

- o
N DIMENSIONES / items Si No Si No Si No

Sugerencias

secuencialmente y realizo
proyectos de investigacion

13.| Cumplo con el horario de
sesiones de aprendizaje (clase)
establecido

14.| Contribuyo con aportaciones al
logro de los objetivos de mi
organizacion (institucién).

15.| Participo en los comités,
consejos, grupos de trabajo y
demas comisiones cuyo fin es el
mejoramiento de la  vida
organizacional (institucional)

16.| Participo en actividades (cursos,
congresos, seminarios, foros, entre
otros) de formacién y actualizacion
docente y de mi especialidad

17.] RELACIONES

INTERPERSONALES
Desarrollo mis ideas en un
ambiente de cordialidad,

demostrando respeto por las
ideas de mis estudiantes

18.| Utilizo el espacio del area (asignatura
0 curso) académica para que el
estudiantado realice investigacion de
acuerdo con su propio interés

19.| Propicio un ambiente adecuado y/o
buenas relaciones humanas con el
grupo de estudiantes a mi cargo

20.| Propongo actividades que permite a
mis estudiantes desarrollar algunas
de estas habilidades: analizar,
comparar, clasificar, pensar de
manera critica o ser creativo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: ............ccciuiiiiiiiii

DN e

Especialidad del

LT 1L T T Lo
...................... s de .del 20

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

®Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension
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ANEXO 8

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA CALIDAD DEL DESEM’PENO DOCENTE EN
EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO PUBLICO “TEODORO
PENALOZA” DE CHUPACA, 2011

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
GENERAL.: GENERAL.: GENERAL.: Variable 1: Clima Organizacional
¢,Cudl es la | Establecer la | El clima Dimensiones Indicadores items Escala
relacion  que | relacién que | organizacional se || Apoyo del | Manifiesta rasgo 1 Totalmente
existe entre el | existe entre el | relaciona supervisor el e e de acuerdo
clima clima significativamente | | inmediato cumplimiento  de (DS) .
organizacional | organizacional | con la calidad del sus objetivos ( 4‘§ acuerdo
y la calidad del | y la calidad del | desempefio Expresa 2 Indeciso (3)
desempefio desempefio docente desde su f;’eazt:rr'eslt;‘z‘ég? En
docente desde | docente desde | percepcion en el ideas y forma en desacuerdo
su percepcion | su percepcion | Instituto de que hace las 2
en el Instituto | en el Instituto | Educacion cosas Totalmente
de Educacion | de Educacion | Superior i?ga;ﬁ rf;Z%?égi 3 |en
Superlqr_ Superlgr_ Pedqgéglco Jla autoridad que desacuerdo
Pedagdgico Pedagégico Publico “Teodoro ejerce (1)
Publico Publico Peinaloza” de Demuestra rasgo 4
“Teodoro “Teodoro Chupaca, 2011. el subordinado
Pefialoza” de | Pefialoza” de f‘e?tee la critica del
Chupaca, Chupaca, 2011 Expresa 5
20117 confianza en que
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS el jefe apoye
ESPECIFICOS: | ESPECIFICOS: | ESPECIFICOS: {‘rgf)';j'g”es en e
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Claridad del rol | Expone la 6 Totalmente
ESPECIFICO | ESPECIFICO | ESPECIFICO 1: claridad en la de acuerdo
1: ¢En qué | 1l: Determinar | EI apoyo del estrategia de su (5)
medida se | de qué manera | superior gsbmaé‘r’]ta a > | De acuerdo
relaciona el | se relaciona el | inmediato se claridad de las (4)
apoyo del | apoyo del | relaciona de caracteristicas Indeciso (3)
superior superior forma que se espera de En
inmediato  con | inmediato con | significativa con su trabajo dzesacuerdo
la calidad del | la calidad del | la calidad del ] 8 | @

A = = Sefiala rasgos de Totalmente
desempefio desempenio desempeiio las normas de en
docente desde | docente desde | docente desde su desempefio desacuerdo
su percepcién | su percepcién | percepcion en el )
en el Instituto | en el Instituto | Instituto de | | Contribucién Expresa su sentir 9 Totalmente
de Educacion | de Educacion | Educacion personal en el trabajo de acuerdo
Superior Superior Superior i‘iﬁ";‘t':do e :IJ' 10 (DS) |
Pedagdgico Pedagdgico Pedagdgico trabajo bien € acuerdo
Publico Publico Publico “Teodoro hecho |(4()j iso (3
“Teodoro “Teodoro Pefaloza” de Fomenta ) SIU 1 Enn eciso (3)
Pefialoza” de | Pefialoza” de | Chupaca, 2011. ;fe”;g ClZ‘\’/e“zn |Z desacuerdo
Chupaca, Chupaca, 2011 organizacion @)

20117 _ Manifiesta la 12 Totalmente
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS caracteristica del en
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO 2: trabajo que hace desacuerdo
2. ¢Cémo se | 2: Precisar | La claridad del rol para la (1)
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TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA CALIDAD DEL DESEM’PENO DOCENTE EN
EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR PEDAGOGICO PUBLICO “TEODORO
PENALOZA” DE CHUPACA, 2011

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

relaciona la | como se | se relaciona organizacion

claridad del rol | relaciona la | significativamente | | Reconocimiento | Sefiala 13 | Totalmente
con la calidad | claridad del rol | con la calidad del zggtr?'em(t’rabajo de acuerdo
del desempefio | con la calidad | desempefio reconocido (D‘r’g acuerdo
docente desgle del desempefio docente_gesde su Manifiesta  la | 14 @)

su  percepcion docente degde percepcion en el gzra“e”zac'ogus Indeciso (3)
en el Instituto | su percepcion | Instituto de superiores En

de Educacion | en el Instituto | Educacion respecto al desacuerdo
Superior de Educacion | Superior trabajo que )
Pedagdgico Superior Pedagdgico realiza Totalmente
PUblico Pedagdgico Publico “Teodoro E’E‘gﬁsamiemo ell 15 |en
“Teodoro Publico Pefialoza” de de la desacuerdo
Penaloza” de | “Teodoro Chupaca, 2011. organizacion @
Chupaca, Pefialoza” de sobre su

20117 Chupaca, 2011 o conubueicn o
PROBLEMA | OBJETIVO HIPOTESIS e opios | veracidad de los aimene
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO 3. || sentimientos sentimientos  en )

3: ¢De qué | 3: Determinar | La contribucién el trabajo De acuerdo
manera se | de qué manera | del personal se gf{j’;ggn en a 171
relaciona la | se relaciona la | relaciona de organizacién Indeciso (3)
contribucion contribucion forma Expresa que hay 18 En

personal con la | con la calidad | significativa con partes no desacuerdo
calidad del | del desempefio | la calidad del ﬁé‘fé;sean‘izs '(I'Z)tl .
desempefio docente desde | desempeiio Sefiala que no 19 e(r)]amene
docente desde | su percepcion | docente desde su hay  problema desacuerdo
su percepcion | en el Instituto | percepcién en el cuando expresa 1)

en el Instituto | de Educacion | Instituto de _ Sus sentimientos

de Educacion | Superior Educacion Trabajo  como iggi'?ragg.gasgo 20 | Totalmente
Superior Pedagégico Superior reto : 31 ‘(j;‘) acuerdo
P(?da_lgéglco Publico Pgda}g()glco De acuerdo
Publico “Teodoro Publico “Teodoro (4)
“Teodoro Pefialoza” de | Penaloza” de Indeciso (3)
Pefaloza” de | Chupaca, 2011 | Chupaca, 2011. Define su perfil En
Chupaca, pz_rat,el logro de desacuerdo
20117 objetivos (2)
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Totalmente
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO 4: gzsacuerdo
4: ¢Como se | 4: Reconocer la | El reconocimiento (1)
relaciona el | relacion del | se relaciona

reconocimiento | reconocimiento | significativamente

con la calidad | con la calidad | con la calidad del

del desempefio | del desempefio | desempefio ; . &

docente desde | docente desde | docente desde su Variable 2: Desempefio Docente

su percepcidn | su percepcion | percepcion en el

en el Insm!",to en el '”S“t!{to Instltuto_' de Dimensiones Indicadores items Escala
de Educacmn de Educacmn Educa_mon Capacidades Definicién, 1 Totalmente
Superior Superior Superior pedagégicas explicitacion 'y de acuerdo
Pedagdgico Pedagdgico Pedagdégico orientacion  de (5)
Publico Publico Publico “Teodoro
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
“Teodoro “Teodoro Penaloza” de los objetivos que De acuerdo
Pefaloza” de | Pefialoza” de | Chupaca, 2011. imparte 4
Chupaca, Chupaca, 2011 Seleccion, 2 Indeciso (3)
20117 organizacion 'y En
PROBLEMA | OBJETIVO HIPOTESIS ratamiento  de ?gsacuerdo
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO 5: de manera Totalmente
5: ¢En qué | 5: Identificar la | La expresion de interesante en
medida se | relacién de la | los propios Utilizacion _ de | 3-6 | desacuerdo
relaciona la | expresion  de | sentimientos se diversos medios (1)
expresion  de | los propios | relaciona de de ensefianza
los propios | sentimientos forma para evitar
sentimientos con la calidad | significativa con distraccion  de
con la calidad | del desempefio | la calidad del B los estudiantes
del desempefio | docente desde | desempefio Emocionalidad | Vocacion 7 | Totalmente
docente desde | su percepcion | docente desde su E:;i%?%ga odo ?59) acuerdo
su percepcion | en el Instituto | percepcién en el lo aprendido De acuerdo
en el Instituto | de Educacion | Instituto de Autoestima 8 ()
de Educacion | Superior Educacion generando Indeciso (3)
Superior Pedagdgico Superior interés En
Pedagdgico Publico Pedagdgico Capacidad para | 9-10 | desacuerdo
Publico “Teodoro Publico “Teodoro actuar con (2)
“Teodoro Pefaloza” de | Pefaloza” de valores con Totalmente
Pefialoza” de | Chupaca, 2011 | Chupaca, 2011. predisposicion a en
Chupaca, cqnsultas desacuerdo
20117 Nivel ~ de| 11 (1)
PROBLEMA | OBJETIVO HIPOTESIS f;‘“ﬁgﬁﬂf“ ;32
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO 6: realiza
6: ¢De qué | 6: Identificar la | EI trabajo como concordante con
manera se | relacién del | reto se relaciona la
relaciona el | trabajo como | significativamente responsabilidad
trabajo como | reto con la | con la calidad del social
reto con la | calidad del | desempefio Responsabilidad Planificaci_()r_l del | 12-13 | Totalmente
calidad del | desempefio docente desde su | | €" _ ¢l hacer cotidiano; de acuerdo
desempefio docente desde | percepcion en el || desempefio de )y asistencia y ®)
L2 ; sus funciones puntualidad a la De acuerdo
docente desde | su percepcion | Instituto de institucion y a )
su percepcion | en el Instituto | Educacion sus sesiones de Indeciso (3)
en el Instituto | de Educacion | Superior aprendizaje En
de Educacion | Superior Pedagdgico (clases) desacuerdo
Superior Pedagdgico Publico “Teodoro Contribucion 14 | (2)
Pedagdgico Publico Pefnaloza” de para logros Totalmente
Publico “Teodoro Chupaca, 2011. institucionales y en
“Teodoro Pefialoza” de grado de desacuerdo
Pefialoza” de | Chupaca, 2011 participacion en @
Chupaca, las §e§|ones
20117 met(_)dologlcas o]
’ en jornadas de
reflexion  entre
los docentes
Participacion 15-16

activa y grado
de autonomia
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realidad tal como se

presenta en una
situacion espacio-
temporal dada.
Responde a las
interrogantes: ¢ Cdmo

es 0 cOmo se presenta
el fenédmeno X?,
¢ Cudles son las

Chupaca. Es decir
un total de 36
sujetos.

TIPO DE
MUESTRA: No
Probabilistica

TAMANO DE LA

Autor: Brown y Leigth
Afio: 1996

Monitoreo: Asesor
Ambito de aplicacion:
Instituto

Forma de

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
profesional
relativa
alcanzada para
desarrollar  su
tarea en la
institucion
Relaciones Nivel de 17 Totalmente
interpersonales | preocupacion vy de acuerdo
comprension de (5)
los problemas De acuerdo
de sus 4)
estudiantes. Indeciso (3)
Nivel de 18 En
expectativas desacuerdo
respecto al 2)
desarrollo de Totalmente
sus estudiantes en
vinculadas a la desacuerdo
investigacion Q)
Desarrollo  de | 19-20
habilidades y
flexibilidad para
aceptar la
diversidad  de
opinion y
sentimientos de
los estudiantes y
respeto real por
sus diferencias
de género, raza
y situacion
socioecondmica.
TIPOY DISENO’ DE POBLACION Y TECNICAS E DIIEESS-I?RDIIIDST-E\I/?AAE
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS INEERENCIAL
TIPO: POBLACION: Variable 1.  Clima | Estadistica
El tipo de es'_[ud|o del | La poblacién estuvo organizacional descriptiva: _
presente trabajo es una | conformada por En el presente trabajo
investigacion todos los docentes | Técnica: Encuesta se realizo la
sustantiva descriptiva. pertenecientes  al Instrumento: descripcidon de ambas
“‘Estd  orientado al | IESPP “Teodoro ' variables mediante
conocimiento de la | Pehaloza” de | Cuestionario tablas de frecuencia y

grafico de barras para
procesar, resumir Yy
analizar los datos de
las variables Clima
organizacional y
desempefio docente.
Las tablas y figuras se
realizaron en el
Programa  Microsoft
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ESTADISTICA

TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E
. DESCRIPTIVA E
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS INEERENCIAL

caracteristicas del | MUESTRA: administracion: Excel.
fendomeno X?” | La muestra estuvo Encuesta
(Sanchez 'y Reyes | conformada por 36 Estadistica
2006, p. 38) docentes del IESPP inferencial:

“Teodoro Pefaloza” Asi mismo se aplico la
DISENO: de Chupaca. estadistica de prueba

El disefio del estudio
del presente trabajo de
investigacion por el
método que emplea es
disefio descriptivo
correlacional.

“Este tipo de disefio se
orienta a la
determinacion del
grado de relacién
existente entre dos o
mas  variables de
interés en una misma
muestra de sujetos o el
grado de relacién
existente entre dos
fenbmenos o eventos
observados” (Sanchez
y Reyes 2006, p. 38).
El diagrama de este
tipo de estudio para el
presente trabajo es la
siguiente:

s

r

"
\ Qi

Donde:

M, es la muestra de
docentes

Ox, es la observacion
de la variable 1

r, es el coeficiente de
correlacion entre las
dos variables

Oy, es la observacion
de la variable 2

M

para ver la
significatividad de los
resultados, para
comparar los datos de
las variables. Para ello

se utlizé pruebas
estadisticas No
Paramétricas, el
Coeficiente de
correlaciéon de
Spearman, mediante

el paquete estadistico
SPSS version 20 en

espafiol. El
Coeficiente de
correlaciéon de
Spearman, es una
medida de la
correlacién (la
asociacion 0]

interdependencia)
entre dos variables
aleatorias continuas.
Se aplico esta
correlaciéon ya que las
variables en estudio
son cualitativas y el
nivel de medicién de
dichas variables ha
sido ordinal, entonces
lo que le corresponde
es la correlacion de
Spearman.
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ANEXO 9

Base de datos de la variable clima organizacional

Apoyo del superior Claridad del Contribucién Reconocimient Expresion de los Trabajo como
inmediato rol personal [¢] propios sentimientos reto

1 2 3 4 6 7 9| 10| 11| 12 13| 14| 15| 16 17| 18| 19 20 21

1 4 5 4 3 4 4 5 B 5 5 3 3 4 4 4 4 4 5 4
2 3 1 5 4 2 5 4 4 ) B] 5 1 2 5 5 2 1 4 4
3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 2 4 5 5 5 5 1 5 4
4 2 3 2 4 4 4 5 4 5 2 4 3 1 5 5 2 1 4 4
5 3 3 3 1 5 4 3 3 4 5 4 2 1 5 4 2 1 3 3
6 4 5 3 4 4 5 5 5 5 3 2 3 5 4 4 4 4 5 4
7 3 2 5 1 5 3 2 5 5] ] 3 3 1 5 5] 1 1 3 4
8 3 2 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 2 5 5 4 2 5 5
9 2 3 2 4 5 5 2 3 5 5 5 1 1 3 3 3 4 2 5
10 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 3 4 5 2 5 5 5 5 5
11 3 D) D) 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
12 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 8] 5 5
13 3 5 3 5 5 4 3 5 5 5 4 5 2 4 3 4 5 4 5
14 4 3 1 1 1 5 3 2 2 1 3 1 1 2 2 2 5 1 1
15 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 2 5 5 5 5 5
16 2 4 2 4 5 5 4 5 5 2 3 3 3 B] 2 3 5 3 5
17 5 5 4 2 4 5 4 4 5 4 4 3 3 8] 4 4 4 4 4
18 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5
19 3 3 3 3 2 5 1 5 5 5 3 3 3 4 4 4 2 5 3
20 3 2 5 2 4 4 2 4 5 5 3 3 3 3 3 3 5 4 4
21 2 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 5 5 5
22 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
23 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 2 2 3 2 3 3 1 2
24 5 4 1 2 5 4 4 4 4 4 1 3 5 8] 3 3 5 4 4
25 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 4 2 1 1 4
26 B) 1 1 3 2 5 3 4 4 2 3 2 1 3 B) 2 8] 1 4
27 2 5 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 1 4 3 3 3 4 3
28 3 2 3 2 3 3 4 4 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2
29 3 4 2 2 5 5 5 5 5 2 5 4 1 5 5 2 2 3 5
30 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5 1 4 4 4 4 4 5
31 2 3 8] 1 3 3 4 4 4 2 3 2 2 8] B 5 1 3 2
32 2 5 5 5 5 5 5 5 5] 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5
33 3 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 5 4 4
34 3 4 5 2 5 5 5 4 4 5 5 4 2 5 5 3 3 4 5
35 2 4 5 2 5 5 5 5 5 2 4 3 3 3 2 4 5 5 3
36 2 2 5 5 4 4 2 5 5 5 3 4 3 2 3 5 5 4 4
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Base de datos de la variable desempefio docente

ANEXO 10

Capacidades pedagogicas

Emocionalidad

Responsabilidad en el

desempefio de sus funciones

Relaciones
interpersonales

1 2 3 4 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 B 3 S 8 3 5 3 3
2 3 5 3 5 3 2 3 2 3 4 3 3 3 1 1 1 3
3 5 5 5 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 1 2
4 4 4 4 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 2 2 4 4
5 3 2 5 2 3 3 3 1 1 B 4 B8 2 1 1 2 3
6 2 2 5 5 3 3 3 5 4 B) 3 5 5 3 1 1 1
7 4 4 4 4 3 3 3 1 1 4 5 2 1 1 1 1 2
8 5 5 5 5 5 5 5 2 1 4 4 4 4 4 3 2 3
9 2 5 2 5 3 4 1 1 1 4 3 4 1 1 1 1 2
10 4 3 5 5 4 4 4 4 3 5 5 5 5 3 2 3 2
11 5 4 4 5 5 5 5 5 2 4 3 5 5 5 5 3 3
12 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 2 3 3
13 5 5 5 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 1 3 3
14 3 2 2 4 2 2 3 1 1 3 3 3 2 1 1 1 1
15 2 5 5 5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 4 1 2 1
16 4 4 4 4 3 3 3 2 1 B) 2 3 2 5 1 2 3
17 2 3 5 3 4 4 4 2 1 3 3 3 3 5 3 2 2
18 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 2 4 4
19 3 3 3 5 3 3 3 3 1 3 4 5 3 1 1 3 3
20 4 4 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 5 2 2 3
21 5 5 5 5 4 5 5 2 3 4 4 4 4 4 5 1 2
22 5 4 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 5 5 5 2 2
23 2 5 2 5 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 4
24 4 5 4 5 3 3 3 1 2 8 3 8 8 2 2 3 3
25 3 3 5 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3
26 4 4 4 1 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 3 4 4
27 3 3 3 3 3 3 1 1 3 2 3 2 5 2 1 2 2
28 3 3 5 3 2 3 2 1 2 5 2 8 2 2 2 2 3
29 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 3 5 2 1 3 4
30 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 5 1 3 2
31 3 3 B 3 4 2 1 1 1 2 2 1 3 3 2 2 3
32 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 3 3
33 5 5 5 5 3 3 3 3 1 5 3 4 4 2 1 3 3
34 4 4 4 4 4 4 4 4 2 8 3 3 8 5 4 3 4
35 1 2 5 5 4 4 4 1 1 4 4 2 4 3 3 3 3
36 4 4 4 4 4 3 4 2 2 3 3 3 3 5 2 3 2
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