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RESUMEN

El objetivo general de la presente tesis fue el “Determinar la relacién entre clima
laboral y desempefio docente de la LE.E. N° 30153 “Maria Natividad Salazar Aguilar”,
ubicado en el Distrito de Chilca — 2021, que se planted a partir de los problemas de
investigacion y del que se formularon las hipotesis; asi mismo de acuerdo con la parte
metodoldgica el metodo general fue el cientifico y en cuanto al especifico el descriptivo,
de tipo basica, con un nivel correlacional y un disefio descriptivo correlacional. Contando
con la colaboracion de 62 docentes, que fueron evaluados con Cuestionario escala del clima
laboral CL — SPC y Autoevaluacion del desempefio docente. Como resultado se tiene en la
tabla cruzada que existe una cantidad prevalente porcentual de 62,5%, donde se evidencia
un nivel bueno en la variable desempefio docente y conforme al clima laboral, se encuentra
en la categoria favorable; se concluye que no existe relacion entre las variables, porque el
p valor obtenido 0,250 es mayor al 0,05, por lo tanto aceptamos la hipdtesis nula y
rechazamos la hipoétesis alterna. Finalmente se sugiere que se publiquen los resultados y

que la institucion educativa pueda trabajar y reforzar las variables investigadas.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio docente, ensefianza, trabajo pedagdgico



ABSTRACT

The general objective of this thesis was to "Determine the relationship between
work environment and teaching performance of the I.LE.E. N° 30153 "Maria Natividad
Salazar Aguilar”, located in the District of Chilca - 2021", which was raised from the
research problems and from which the hypotheses were formulated; Likewise, according
to the methodological part, the general method was the scientific one and as for the specific
one, the descriptive one, of a basic type, with a correlational level and a correlational
descriptive design. With the collaboration of 62 teachers, who were evaluated with the CL
- SPC Work Climate Scale Questionnaire and self-assessment of teaching performance. As
a result, in the cross table there is a prevalent percentage of 62.5%, where a good level is
evidenced in the variable teacher performance and according to the work environment, it is
in the favorable category; It is concluded that there is no statistically between the variables,
because the p value obtained 0.250 is greater than 0.05, therefore we accept the null
hypothesis and reject the alternate hypothesis. Finally, it is suggested that the results be
published and that the educational institution can work and reinforce the variables

investigated.

Key words: Working environment, teacher performance, teaching, pedagogical

work
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INTRODUCCION

Se dice que en Latinoamerica existe una problematica con el clima organizacional,
en el ambito educativo debido a la verticalidad de las comuicaciones y la poca estabilidad
de los equipos directivos, por eso las instituciones educativas presentan personal muy

reservado a las acciones de interaccion con su entorno. (Macedo y Delgado, 2020).

Para tener un ambiente laboral positivo dentro de una institucion, se necesita que el
lider directivo pueda fomentar la motivacion en el esfuerzo de sus trabajadores, para asi

tener un clima favorable (Moslehpou et al., 2019).

El fortalecer el aprendizaje de los estudiantes, depende del desempefio docente por
ello es importante brindar un buen clima laboral que permita un ambiente favorable y
asumir con el compromiso de una mejora de aprendizaje de parte de los educandos (Suryani

et al., 2020).

En Ecuador se realizo un estudio donde un clima organizacional negativo disminuye
el nivel de productividad, 41 % esta relacionado a un mal manejo del liderazgo, 45% a los
objetivos institucionales y 52% a la carencia de reconocimiento del desemepiio del

trabajador, donde se ve amenzado el clima laboral (Garcia y Valle, 2020).

Dentro de la dimension de estructura organizacional, un estudio da como resultado
que el 34,41% difiere con la estructura organizacional y 43% no tienen conocimiento de
los procedimientos, reglas, metas, normas y objetivos que genera el desacuerdo con la

institucion educativa (Barrios et al., 2020).

Para fortalecer las relaciones interpersonales debemos tener un clima laboral
positivo, porque desarrollamos la creatividad e innovacion (Shanker et al., 2017).que nos

permite crear un nivel de confianza siendo esto fundamental para la atmosfera laboral
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dentro de las escuela(Alfahadi et al., 2020).

El clima organizacional influye en el desempefio de los colaboradores por lo tanto
se debe procurar un mejor entorno laboral para aumentar la eficiencia de los trabajadores.
(Bafadal et al., 2020). Para tener una buena practica docente debe contar con un entorno
laboral estable, darle atencion porque influye en su desempefio para asi lograr una

ensefianza de calidad (Shikalepo, 2020).

La politica educativa del ministerio de educacién en el PerQ, viene capacitando a
los directores y personal docente, pero en caso de las instituciones emblematicas se observa
que no se cuenta con una clima laboral favorable debido a que sus autoridades son
autoritarios y cronfrontistas y esto perjudica a las escuelas porque en muchos casos se

evidencia altercados con los miembros de la comunicad educativa.

En estos ultimos afios los resultados académicos evidencian un bajo rendimiento
escolar, donde el desempefio docente o el desarrollo del marco del buen desempefio no esta
siendo empleado dentro del enfoque o no esta teniendo el impacto que se requiere, porque
el docente debe buscar estrategias para relacionarse positivamente con la comunidad

educativa y lograr un cambio social tangible (Ministerio de Educacion, 2021).

El desempefio docente si viene afectando por situaciones de conflictos dentro de la
organizacion educativa esto genera que no exista una buena educacion y no se cubra la
expectativas en la comunidad educativa (Torres y Zegarra, 2015). A nivel nacional se viene
evidenciando la problermatica del clima organizacional en el desmepefio del docente, a
pesar que cuenta con el directo del MINEDU, no se logro tener un clima institucional
eficiente, sin embargo el equipo directivo de la institucion debe mejorar y facilitar
condiciones para un buen manejo de relaciones interpersonales entre la comunidad

educativa (maestros, estudiantes y PPFF).
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El clima laboral en estos tiempos es considerado como un factor principal dentro de
una institucion educativa, teniendo en cuenta que los docentes pueden lograr una
satisfaccion positiva en su area con mejor productividad y rendimiento.sin embargo en
ocasiones no se logra establecer un buen desarrollo del clima laboral a causa de una mala

interaccion entre jefes y colaboradores.

Produciendo asi un falso autoritarismo y deficiente comunicacion dentro del ambito
laboral y desarrollo en sus areas. Cuando el clima laboral es de forma inadecuada esto
impide un buen desarrollo y no se logra cumplir con los objetivos propuestos y un potencial
al maximo, debemos de saber que los docentes son piezas claves dentro de una institucion
educativa ya que mediante sus logros, desempefios y buen desarrollo de sus materias
pueden contribuir al gran cambio educativo. Asi mismo, para la emisién de un buen clima
laboral en la actualidad es necesario el desempefio propio de los colaboradores y el

compromiso a mejorar la calidad del compafierismo y solucién de problemas.

El desempefio docente es clave en la gestion del capital humano, esto quiere decir
que tal desempefio conforma un sistema que pretende valorar de la forma mas sistematica
y objetiva posible en el rendimiento de los colaboradores de la institucion educativa, cabe
estacar que un buen desempefio laboral se da mediante un proceso continuo y periodico de

evaluacion a todos los colaboradores de forma aleatoria.

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima laboral y

desempefio docente de una institucion educativa estatal del distrito de Chilca — 2021.

La presente investigacion emple6 el método de investigacion cientifico no
experimental, tipo de investigacion es basica, de nivel de investigacién descriptivo
correlacional, disefio no experimental — correlacional; la poblacion fue 62 docentes con

una muestra de 62 docentes. A continuacion presentamos los contenidos de cada capitulo:
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Capitulo I, se plantea el clima laboral y como esta refleja en el desempefio docente
brindando la oportunidad de desarrollarse y logren cumplir con diversas competencias y
puedan visualizar a un mismo objetivo, convirtiendose asi en un buen docente. Ademas se
verd la delimitacion del problema, formulacion del problema, justificacion y objetivos a

investigar.

Capitulo 11, se encuentra el marco tedrico, antecedentes, marco conceptual y bases

teoricas.
Capitulo 111, formulacién de hipotesis y definicion de las variables.

Capitulo 1V, se encuentra el método,tipo, nivel, disefio, poblacion, muestra, técnica

e instrumentos, procesamiento de datos y los aspectos éticos de la investigacion.

Capitulo V, se obtiene los resultados, se plasma la descripcién de resultados y la

contrastacion de las hipétesis.

Por dltimo se elabord el analisis y discusion de los resultados, las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos de la investigacion realizadas.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.

Descripcion de la realidad problematica.

En la actualidad en los centros educativos estatales y particulares se tiene el
gran reto de que sus docentes tengan el manejo de una adecuada autoestima y
motivacion dentro del desarrollo de su trabajo, ya que esto se ira convirtiendo en
oportunidades de crecimiento y buen valor personal (Ministerio de Educacion,

2012).

Ministerio de Educacion (2012), indica que, un buen marco respecto al
Desempefio Docente, es quien presenta eficiencia en el desarrollo de sus
competencias, desempefiando un buen dominio convirtiendolo un buen docente,
siendo esto exigible para todos los docentes de una educacion basica en el pais. El
estado y los docentes tienen un acuerdo social y tecnico con los estudiantes, donde
el docente tiene como compromiso desarrollar sus habilidades y competencias
dentro de su carrera profesional teniendo como obejtivo desarrrollar un adecuado
aprendizaje en los estudiantes.
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1.2.

En la actualidad, las instituciones educativas como centro de estudio tiene
la disposicion de mejorar en cuanto al desarrollo de aprendizaje, los docentes tratan
de capacitarse continuamente para mejorar y seguir aprendiendo, ya que como
objetivo tiene desarrollar la buena educacion y aprendizaje a los estudiantes, sin

olvidarse de los valores que predominan en dicha institucion. (Romero,2019)

Menarguez (2004) refiere que para lograr un desarrollo optimo de la vision
de un institucion educativa es necesario contrar con un buen clima laboral, para
lograr un mejor desempefio docente y un desarrollo personal y en equipo,de lo
contrario generaria un deficit en el desarrollo de funciones de una comunidad
educativa, porque son los docentes los mediadores donde generan estrategias para
un trabajo en equipo, donde daran como resultado los comportamientos positivos

entre estudiantes, docentes, directivos y padres de familia.

Ante estos acontecimientos ya estipulados se manifiesta la problematica de
investigar el climay desempefio laboral en los docentes de una institucion educativa
ubicado en el Distrito de Chilca, por lo cual es una investigacion con gran
importancia porque recaudaremos los problemas actuales dentro del centro de
estudios y docentes para ayudar en la mejoria de las eleccion de las estrategias de

capacitacion continua en el desarrollo personal y profesional en los docentes.

Delimitacion del problema

e Delimitacion espacial: La investigacion se realizé en la 1.LE.E. N° 30153

Maria Natividad Salazar Aguilar, ubicado en el Distrito de Chilca.

e Delimitacion temporal: La investigacion se llevd a cabo entre el mes de

marzo de 2021 hasta el mes de marzo de 2022.

15



e Delimitacion tedrica: El presente estudio nos dio a conocer el instrumento
de clima laboral creado por Sonia Palma basado en la teoria de clima
organizacional de Likert, asi mismo conocer el marco del desempefio
docente desarrollado por el Ministerio de Educacién del Per.

1.3.  Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre el clima laboral y el desempefio docente de la I.E.E.

N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021?

1.3.2. Problemas Especificos

e ;Cual es la relacion entre el clima laboral y la planificacion del trabajo
pedagogico de los docentes de la 1.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021?

e (Cudleslarelacion entre el clima laboral y la gestidn de procesos de ensefianza
aprendizaje de los docentes de la I.E.E. N° 30153 ;Maria Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021?

e ;Cual es la relacion entre el clima laboral y las responsabilidades pedagdgicas
de los docentes de la I.E.E. N° 30153 ¢Maria Natividad Salazar Aguilar, del

Distrito de Chilca — 20217

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Social

Hoy en dia es importante que exista en los centros educativos un buen clima

laboral, ya que a mayor desenvolviendo se puede desarrollar un desempefio
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14.2.

favorable dentro de las aulas y con los estudiantes, no solo eso sino la interaccién
con los padres de familia y docentes, en actualidad ocurre lo contrario no hay buen

desarrollo laboral debido al mal manejo de un clima laboral. (Romero.2019)

Es por ello que nuestra investigacion busca establecer la relacion que existe
entre el clima laboral en las dimensiones del desempefio docente, por ser de nivel
descriptivo correlacional, y asi proporcionar informacién que puedan contribuir en
la mejoria del quehacer docente para que se sientan identificados con sus labores

diario dentro de la institucion educativa.
Tedrica o cientifica

Es importante investigar la relacion entre clima laboral y desempefio
docente dentro de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito
de Chilca, debido a que diferentes estudios como: Albert Bandura en 1977 propone
su teoria social cognitiva, que la autoeficacia se relaciona con el desempefio docente
dentro de las instituciones educativas.por que el rendimiento esta asociado con la

eficacia del profesor porgue es quien fortalece la autoeficacia.

Dentro de la teoria de la administracién del recurso humano se fundamento
el clima organizacional propuesta por Chiavenato en 1993, donde menciona los

procesos de como desarrollar el talento humano

Con nuestra investigacion podemos establecer la relacidn que existe entre el
clima laboral y el desemepfio docente dentro de la institucion educativa, que servira
para trabajar propuestas de mejora para un servicio de claidad en los centros
educativos, mediante técnicas y sugerencias para un mejor desenvolvimiento
pedagogico teniendo una administracion y rendimiento laboral optimo. Para que en

la practica puedan elegir decisiones que ayuden a solucionar conflictos dentro de la
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gestidn organizacional para una mejora del desempefio docente.

1.4.3. Metodoldgica
Para el logro de los objetivos de la investigacion, se opto por el uso de técnicas
de investigacion como el cuestionario y su respectivo procesamiento en el software
SPSS 24 para determinar la relacion ente el clima laboral y el desempefio docente.
Asi mismo los instrumentos usados cuentan con la validez y confiabilidad necesarias
por los criterios de investigacion del medio.
1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre clima laboral y desempefio docente de la .LE.E. N°

30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

Objetivos especificos

e ldentificar la relacion entre el clima laboral y la planificacién del trabajo
pedagogico de los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar

Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

e ldentificar la relacion entre el clima laboral y la gestion de procesos de
ensefianza aprendizaje de los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad

Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

e ldentificar larelacion entre el clima laboral y las responsabilidades pedagdgicas
de los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del

Distrito de Chilca — 2021.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

Alfaro (2022), en su estudio sobre “Clima laboral y desempefio docente en
instituciones educativas adventistas salvadorefias” — México. su objetivo de
investigacion fue establecer la relacion que existe entre el ambiente laboral y la
autopercepcion del desempefio docente en un grupo de profesores de 11 escuelas
adventistas, siendo la muestra un total de 121 docentes. Se usaron como
instrumentos una Escala de Clima Laboral y una Escala de Desempefio Laboral. Se
concluyé que cuanto mejor sea su percepcion acerca del clima laboral en la
organizacion, mucho mejor sera tambiéen la percepcion de su propio desempefio

docente.
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Quintanilla-Ayala, Quintanilla-Aldedn y Prieto (2022), en su estudio sobre
“Incidencia del clima laboral en el desempefio docente de la carrera de
Licenciatura en Educacion Basica en la Universidad de las Fuerzas Armadas -
ESPE” — Ecuador. Su objetivo fue determinar de qué manera influye el ambiente
laboral en el desempefio docente, como muestra se tuvo la participacion de 84
docentes de la facultad de Educacion. El instrumento que se usd es una encuesta
que cuenta con un total de 25 items. Concluyeron que el clima laboral tiene un
vinculo con el desempefio docente, debido a que en el resultado se observé una
relacion directamente proporcional entre las dos variables que lo evaldan como

favorable.

Rubio (2020), en su estudio sobre “El clima laboral y su incidencia en el
desempefio docente en los Institutos Tecnoldgicos Superiores de la ciudad de
Latacunga” — Ecuador. Su objetivo fue estudiar la repercusion del clima laboral
en el desempefio docente, como muestra tuvieron a 75 docentes con un muestreo
probabilistico. El instrumento que se utilizé son Litwin y Stringer siendo adaptadas
por Gonzales. Presentando como conclusién que estas dimensiones de clima
presenta una correlacionan de un nivel bajo a medio con el desempefio siendo
estos los reflejos de los resultados correspondientes a los docentes investigados de
acuerdo a su rendimientos en las areas de responsabilidad, apoyo con trabajo en
equipo, conflictos laborales con la eficiencia y la indentidad, siendo su conclusion

un desarrollo profesional alentador y fructifero en la claridad del proceso docente.

Orejuela (2019), en su investigacion sobre “El clima laboral y la influencia
en el desemperfio docente de la Escuela Francisco José Polit Ortiz de la Parroquia

Virgen De Fatima — Yaguachi” — Ecuador. su objetivo es analizar el grado de
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influencia del Clima Laboral, sobre el desempefio docente, se conto con la
participacion de 1 rector, 1 vicerrector, 1 inspector, 1 psicologo y 26 docentes,
siendo en total 30 personas, donde antes de aplicar las encuestas y cuestionarios,
realizaron entrevista y observacion. Llegaron a la conclusion, que la hipétesis que
verifica mediante la prueba de Pearson, teniendo un valor de P = 0.005 que permite
el rechazo de la hipotesis nula, donde se evidencia estadisticamente que el clima

laboral afecta significativamente el desempefio del docente .

Medina (2017) en su investigacion de “Incidencia del clima organizacional
en el desempefio docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de
Guzman Quito” — Ecuador. Su objetivo fue el desarrollo de la incidencia del clima
organizacional en el desempefio docente. Siendo una investigacion descriptiva, su
muestra fue de 50 docentes, desarrollando una prueba de 90 items , en cuanto su
prueba de desempefio realizaron 4 instrumentos, para el resultado utilizaron la
técnica de SPSS con correlacion de Pearson, Se llegé a la conclusion que, si existe
incidencia positiva de rango baja del clima organizacional en el desempefio
docente. Sin embargo, dicha escuela tiene que mejorar el rea de recompensas para

el mejor desempefio del clima organizacional.

Enrique y Calderon (2017) en su estudio sobre “El clima laboral y su
incidencia en el desempefio del personal docente de una Escuela de Educacion
Basica en Ecuador” — Ecuador. En su investigacion su objetivo fue desarrollar un
analisis del clima laboral, teniendo como muestra 60 docentes, con un instrumento
de 63 items. Se concluye que, para los docentes en ocasiones se sintieron

incomodos dentro de sus lugar de trabajo debido al factor de autoristarismo, plazos
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y presion que es excesivo generado por las autoridades escolares que es de manera

excesiva, que impide que puedan acudir a las autoridades escolares.

A nivel nacional

Quispe (2020), en su investigacion “Estilos de liderazgo del director, gestion
institucional, clima laboral y desempefio docente, en las Instituciones Educativas
Adventistas de la Union Peruana del Sur, 2019”. En la presente investigacion se
tuvo dos objetivos generales, porque fue trabajado de manera mixta. Se lleg6 a la
conclusién que, en cuanto a la edad de los docentes, se puede considerar que el
71.6% de los docentes tiene entre 21 y 40 afios y el 26.7% tiene mas de 41 afios,
muestra que la mayoria son jovenes, y el segundo grupo estd compuesto por
docentes adultos maduros, lo que demuestra que son personas con un estatus
especial para trabajos estables, es decir, misioneros y los designados para ellos.
Considerando el género de los docentes, se observa que el 53% son mujeres,
seguido por los profesores varones, que representan el 45.3%. En cuanto a la
antigliedad en el servicio de los docentes, se estima que el 66.7% de la poblacion
ha trabajado en escuelas Adventistas del Séptimo Dia de 1 a 10 afios, y se puede
inferir que quienes comenzaron a desarrollar su ensefianza carreras lo hicieron.
Estan matriculados en colegios privados, seguidos de los profesores que han
cumplido de 11 a 20 afios, que representan el 20.4%. El otro grupo de docentes
(11.2%) son docentes con 21 afios 0 mas de trabajo, se puede inferir que este grupo

de docentes son docentes con trabajo estable en sus asociaciones educativas.

Arias (2020), en su estudio sobre “Relacion entre el Clima laboral y el

desempefio laboral de los colaboradores de una entidad privada; Trujillo 2019”.
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La presente investigacion tiene como objetivo explicar como influia en sus
colaboradores de esa entidad privada el clima laboral en su desempefio laboral. Se
llega a la conclusion, que un 54.5% de sus empleados creia que el poco
comparierismo afectaria en el desarrollo de su desempefio laboral . de la misma
forma, el 54,5% de los colaboradores manifesto conocer poco sobre las condiciones
laborales que debe tener la organizacion. El resultado es aceptable, sin embargo,
este no es el método mas adecuado, por lo que se puede considerar que las medidas

correctivas son fundamentales para el bienestar de la entidad.

Cérdenas (2020), en su estudio “Clima laboral y desempefio en docentes de
la Universidad Autonoma del Perd. Lima — 2018”. El objetivo del estudio fue
determinar la existencia de una relacién entre el clima laboral y desempefio en los
docentes, su muestra fue de manera probabilistica censal de 77 docentes, teniendo
como antecedente un censo que fue en el 2013, utilizaron 2 cuestionarios. Donde
su resultado es que si hay una relacién entre el clima laboral y el desempefio en sus
donde de la universidad autonoma del Pert de Lima, donde su resultado de hipotesis

fue comprobado por el Rho de Spearman de 0.742, con un valor de p de 0.000.

Gutiérrez (2019), en su investigacion “Clima laboral y desempefio docente en
instituciones educativas publicas nivel secundario del distrito Pueblo Nuevo -
UGEL Chepén - 2019”. Donde su objetivo fue determinar si existe relacion entre el
clima laboral y el desempefio docente, su muestra fue los docentes del nivel
secundario, siendo prueba piloto 20 docentes, con quienes aplicaron dos
cuestionarios de 28 y 26 items. muestran que en el 2019 en el Distrito de Pueblo

Nuevo en la ugel de Chepén, obtuvieron sus resultados con un nivel de significancia
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2.1.2.

menor a 0.05 y coeficiente de correlacion a 0.703, que presentan una significativa

relacion en cuanto al clima laboral y el desempefio docente.

Huaita y Luza (2018), es su investigacion sobre “El clima laboral y la
satisfaccion laboral en el desempefio docente de instituciones educativas publicas”.
Su objetivo fue dar a conocer la influencia que tenia el clima laboral con la
satisfaccion laboral dentro del desempefio docente en las instituciones educativas
de barrios alto en Lima en el nivel secundario, su nivel estadistico fue singnificativo
donde el valor R2 de Nagelkerke explicaba que un 86,6 % de su variable
dependiente fue de 0.866, donde estas dos varible de satisfaccion laboral y clima

laboral teniando un prediccion sobre el desarrollo del desempefio docente.

A nivel local

Paco (2021) en su estudio sobre “Clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral docente de la Institucion Educativa Particular San Pio X y la
Institucion Educativa Estatal Rosa de Lima de San Jeronimo”. El objetivo fue
describir y relacionar sobre Clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de dichas instituciones, tuvo como muestra a 110 docentes, de una
institucién particular fueron 60 docentes y de la institucion estatal fueron 50 de
ambos géneros, utilizando la escala de clima social y guia de observacion del
desempefio docente, teniendo como conclusion que el clima organizacional es
fundamental para un buen desarrollo en su ambito del docente para tener un trabajo
mas optimo y eficiente, y poder desarrollar un buen desempefio positivo en sus

estudiantes.
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Martinez (2017), en su estudio acerca del “Clima organizacional y desempefio
docente en una institucion estatal del distrito de EI Tambo en la ciudad de
Huancayo”. Teniendo como obejtivo principal el explicar cual es el grado de
relacion que hay en cuanto al clima organizacional y el desempefio docente en la
institucion educativa estatal “Politécnico Regional del Centro” teniendo como
muestra a 65 docentes, con quienes realizaron entrevista y observacion para
proceder con el desarrollo de las encuestas. Se llega a la conclusion que se halla un
relacion efectiva con las variables de clima organizacional con el desempefio
docente en la instucién, siendo comporbada mediante la correlacion de Pearson es

igual a 0,53.

Medina y Zanoni (2016), en su investigacion para su licenciatura sobre
“Influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en docentes de
las Instituciones Educativas Adventistas de la Region Junin”. El objetivo de la
investigacion fue determinar como es que llega a influir el clima organizacional
dentro de la satisfaccion laboral en los docentes, estuvo conformada por 134
docentes de instituciones adventistas de la region Junin, siendo un muestreo no
probabilistico al momento de seleccionarlos, se les aplicaron 2 encuestas donde
llega a la conclusién de que el clima organizacional es importante debido a que el
factor psicosocial influyen positivamente sobre la satisfaccion laboral mediante un
buen ambiente, buen manejo de direccion y organizacion, sino se cumple todos
estos factores es evidente que el desempefio docente baje su productividad

agraviando la insatisfaccion de los trabajadores.

Llihua (2016), en su desarrollo de tesis para su licenciatura “Clima

Organizacional en los Docentes de la Institucion Educativa Técnica Maria
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Inmaculada- Huancayo - 2015”, es una investigacion descriptivo basico donde su
muestra fueron los docentes disponibles siendo 95 docentes,quienes realizaron el
cuestionario y encuesta satisfactoriamente, donde finaliza mencionando que el
clima organizacional en cuanto a sus cuatro dimensiones que es aceptable en los
docentes por que ellos consideran que su ambiente de trabajo les da a conocer

nuevas expectativas e intercambios dentro del centro educativo.

Romero (2016), en su estudio sobre “Autoestima y desempefio laboral en
docentes de la Institucion Educativa Particular PRAXIS - Huancayo 2016”. Su
objetivo principal fue el querer determinar que relacion existe entre la autoestima
y el desenvolvimiento de desempefio laboral en los docentes. Donde dio a conocer
que existe significativamente una relacion entre autoestima y desempefio laboral en
los docentes de la institucion. Donde se recomienda innovar programas de
desarrollo interpersonal e intrapersonal en mano con el desarrollo de la autoestima
y como este favorece y conlleva a un adecuado desempefio laboral dentro de la

institucion.
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2.2. Bases tedricos y conceptuales
2.2.1. Concepto de clima laboral

2.2.1.1. Definicion de clima laboral

Soto e Inga (2019) consideran que el clima laboral, es la percepcion de los
empleados sobre el entorno laboral. Se encuentra que el estado de este entorno
puede tener un impacto positivo o negativo en la persona segun su estado
emocional, pudiendo incluso convertirse en un factor que afecte su desempefio

laboral.

Iglesias y Torres (2018) afirman que en cuanto al clima laboral existen ciertas
caracteristicas sobre el perfil acerca de la organizacion donde trabajan los
empleados, caracteristicas que son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores y determinan el ambiente de la organizacion.

Reyes, Trejo, y Topete (2017) indican que Kurt Lewin fue el primero en
estudiar el clima laboral en las organizaciones, su estudio permite relacionar todos
sus aspectos con las caracteristicas de globalizacion inherentes a la sociedad para
enfatizar los continuos cambios en un &mbito administrativo. Por tanto las personas

que las integran tienen que adaptarse al mismo ritmo de cambio en el entorno social.

Alles (2017) sefiala que, el clima laboral son la misma persona, se influyen
entre si y juegan diferentes roles, desde empleados hasta jefes o gerentes, ya sean
grandes, medianos 0 pequefios, ya sea con fines de lucro, ya sean privados o
publicos, todos asumen ciertos comportamientos, este comportamiento siempre es

diferente debido a diferentes situaciones o circunstancias. Roles que cumplen.
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Uribe (2014) sostiene que el desarrollo del clima laboral llega a afectar el
desempefio de los empleados de una organizacion, logrando asi la satisfaccion
laboral. El entorno laboral es una estructura compleja, multidisciplinar,
culturalmente relacionada y que puede estudiarse como relacién causal porque es
la representacion cognitiva de las personas que construyen la realidad colectiva en

la que viven.

Costa y Agra (2014) sefialan que, el clima laboral, en definitiva, tiene un
conjunto de caracteristicas que se dan entre trabajadores (visiones personales), otros
funcionarios (microambiente) y organizaciones (macroambiente), y estas
caracteristicas se suman a las visiones que deben compartirse con los socios de la

empresa.

Dominguez, Ramirez, y Garcia (2013) indican que, el término atmdsfera de
trabajo o atmdsfera organizacional se introdujo por primera vez en la década de
1960 utilizando la psicologia industrial, que es la forma en que los miembros de

una organizacion perciben o experimentan su entorno de trabajo.

Luzon (2012) argumenta que, la forma en que los individuos se comportan en
el trabajo depende de los componentes de la organizacion y de sus percepciones de
ellos, no solo de la personalidad del individuo. Del mismo modo, incluso si los
miembros de una organizacion realizan las mismas actividades, sus opiniones seran

diferentes.

Halpin y Crofts, citados por Benites (2012) afirman que, el clima laboral se

presentd como la "opinion™ de un trabajador sobre el lugar de trabajo, es decir, la
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percepcion de si esta satisfecho con sus necesidades, si se siente satisfecho y si

disfruta de su trabajo.

Gan y Triginé (2012) afirman que, el clima laboral como indicador bésico de
la supervivencia de una organizacion, se encuentra restringida por las siguientes
cuestiones: desde la normativa interna de la organizacion, las condiciones del lugar
de trabajo, el comportamiento de los empleados cuando son asignados al trabajo, el
estilo de gestion de los lideres y jefes, retribucion y salario, e incluso el gusto de

los empleados por el desempefio de las tareas que debe realizar.

Cruz et al., (2010) indican que, el clima laboral es el grado de comprension
de la relacion entre los distintos elementos que los componen. Por tanto, la Clima
laboral debe verse como un vinculo positivo en el lugar de trabajo y, al mismo

tiempo, un obstaculo para el desempefio de los recursos humanos.

Chiavenato (2009) sefiala que, el clima laboral gira en torno a los trabajadores

y afecta la motivacién de los participantes y sus experiencias.

Escat (2007) menciona que, hay que distinguir dos entornos de trabajo, por
un lado, el clima meteoroldgico, que entiende el clima como un conjunto de
caracteristicas estables en el tiempo dentro de un determinado rango geografico,
que incluye una serie de elementos diferenciados. Muestra que el segundo
significado es un grupo global de percepciones (estructura psicoldgica y personal)
donde una persona tiene sobre dicha organizacién, reflejando lo que es una
interaccion en cuanto a los dos. Nos dice que lo importa es la forma en que el

sujeto mira su entorno, muy diferente de la forma que lo puedan ver otras personas;
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llegando com conclusion que es mas un criterio personal que una dimension

organizacional.

Navarro (2006) sefiala que, clima laboral muestra el desarrollo de un conjunto
de caracterisitcas, atributos o cualidades que consecuentemente estan dentro de un
entorno laboral especifico que las personas que integran la organizacion perciben,
sienten o experimentan y afectan su comportamiento. Este concepto se confunde a
menudo con la cultura institucional, aungue tiene el significado de continuidad, su

persistencia difiere en el tiempo.

Palma (2004) es la percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de
trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas y
correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos

y resultados organizacionales.

2.2.1.2.Caracteristicas de clima laboral

Pintado (2011) citado por Quispe (2015) menciona que, el clima laboral tiene
una fuerte influencia en el comportamiento de cada miembro de la organizacion,
debido a que el comportamiento y la influencia de cada miembro son diferentes, es

muy dificil para el liderazgo organizacional y la coordinacién con los empleados.

Gan (2007) sefiala que, las caracteristicas del clima laboral se relacionan con
la motivacion laboral porque incide directamente en la satisfaccion de los
trabajadores, porque en un ambiente de trabajo agradable, responden mejor a los

estimulos.

30



Palma (2000), considera que, estas caracteristicas muestran que los incentivos
reducen las barreras para el buen desempefio de los empleados en la organizacion
y, al mismo tiempo, generan incentivos que son suficientes para motivar a los

empleados a realizar esfuerzos adicionales.

2.2.1.3. Importancia del clima laboral

Chiavenato (2000), sefiala que, la importancia del clima laboral radica en su
influencia en el comportamiento de los empleados. Se dice que, si la empresa es
muy disciplinada, solo obtendré logros a corto plazo, pero obtendra un buen clima
organizacional. Obtencidn de resultados satisfactorios de acuerdo a sus objetivos se
basa en proyectos positivos, por ejemplo, el trabajo en equipo, un buen manejo
sobre el plan de la empresa, el identificarse con la empresa, siendo disciplinado, la
puntualidad, la productividad, la colaboracién y, sobre todo, la satisfaccion laboral

positiva.

Se dice que es beneficioso proporcionar a los miembros sus necesidades
personales; cuando esto sucede, mejorara la moral y brindara a los trabajadores un
buen espiritu e interés en la colaboracion. Cuando la frustracion en la rigidez
conduce al desinterés, la insatisfaccion y la indiferencia, es una desventaja. En

algunos casos, revelar esta informacion a la organizacion puede causar desacuerdos.

El buen desarrollo del clima organizacional obtendra una mayor satisfaccién
a través de la productividad de los trabajadores, mayor compromiso y lealtad, lo
cual es necesario y basico para cualquier empresa, porque refleja que la relacion

entre la empresa y los trabajadores es la relacion laboral-gerencial.
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Suarez y Valencia (1997) mencionan que, el clima laboral es uno de los
aspectos mas importantes de una organizacion, podemos definirlo como una serie
de condiciones sociales que afectan directamente el logro y desempefio de cada
empleado de la organizacion. Se puede ver que este conjunto de condiciones puede
afectar la identificacion de los trabajadores con la organizacion o la forma en que
se fusionan con sus colegas. Del mismo modo, a través de su forma de trabajar,

motivan y alcanzan metas.

Likert y Gibson (1986), indican que, es una forma de influir en los docentes.
Para medir la percepcion de los trabajadores sobre esta dimension se proponen los
siguientes tres indicadores: percepcion del comportamiento de los directores, que
tiene como objetivo establecer una evaluacion del comportamiento de los directores
y el desarrollo del personal a cargo; percibir la confianza entre el director y el
docente, con el objetivo de evaluar cuantitativa y cualitativamente la cohesion y
confiabilidad entre los dos niveles, asi como la tolerancia a los conflictos
percibidos, y el propdsito es ponderar el manejo de los conflictos por parte del

director en el &mbito de sus funciones.

Likert y Gibson (1986), las fuerzas motivacionales son programas que
motivan a los empleados y responden a sus necesidades. En esta dimension se puede
determinar que todos los comportamientos estan motivados y pueden satisfacer las
necesidades del organismo. Sin motivacion, el organismo no realizara ni hara algo

cosas inspiradas por acciones.

La motivacion es actuar sobre una persona 0 una persona y hacer que actle

de una manera especifica. Apuntando al poder de la meta, la tarea del gerente es
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guiar esta motivacion hacia el proceso de lograr las metas organizacionales,
incluyendo la motivacion de los maestros y la respuesta a sus necesidades. Los
indicadores incluyen: percepcion del nivel de consideracion de los directores,
percepcion de los niveles de confianza, percepcidn de los procesos de incentivos y
reconocimiento de los directores. El proceso de comunicacion se mide segun el tipo
de comunicacion en la institucion educativa y el método por el cual se consideran
estos indicadores: el método de comunicacion utilizado, la fluidez de la
comunicacion y la comprension del tipo de comunicacion en la institucion

educativa (Likert y Gibson, 1986).

Likert y Gibson (1986), nos habla del manejo de tomar decisiones, tiene
relevancia sobre aquella informacion en la que se basa la decision y nuestra funcion
como docentes. Los indicadores son: percepcién de autonomia otorgada, la
importancia de la percepcion y centralizacion ante la participacion de una toma de
decisiones. El argumento de dicha investigacion es sobre la existencia de relacion
entre habilidades directivas y ambiente laboral es conocer cuan integral es esta
relacion en las instituciones educativas, lo cual es un factor importante que

conduciréa al logro de aprendizaje de los estudiantes.
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2.2.1.4.Teorias de clima laboral

A lo largo de afios se desarrollaron diferentes investigaciones dentro del clima

organizacional quienes se respaldaron con la teoria de Rensis Likert.

a) Teorias del clima organizacional de Likert (1968)

Likert (1980) citado por Brunet (1983) menciona que, esta teoria determina
que los tipos de clima organizacional son sistemas autoritarios y sistemas
participativos, los dos tipos son autoritarismo explotador y autoritarismo

paternalista. Por otro lado, participacion consultiva y participacion grupal.

Con estas variables Likert determina los tipos de clima organizacional:

Clima Autoritario — Explotador: Se define como falta de confianza en los
trabajadores, miedo, miedo entre los trabajadores, porque se puede dar a través de
amenazas y castigos, porque es dificil obtener recompensas, porque no hay
seguridad estable, es casi imposible, porque solo en toma de decisiones Para tomar
una decision. Su jefe puede tener un entorno estable, pero no existe una

comunicacion activa con los subordinados.

Clima autoritario paternalista: Como todos sabemos, existe una relacion de
comunicacion y confianza entre el area de direccién y los colaboradores. Debido al
uso de una buena motivacion, la recompensa y el castigo, pueden trabajar en un
entorno estable y estructurado, pero no siempre con fines de mejora. En las
organizaciones, ciertas decisiones solo lo hace la gerencia, pero también consideran

las decisiones de los subordinados.
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Clima participativo consultivo: Permite que los empleados tomen determinadas
decisiones puntuales, porque hay confianza entre el jefe y los subordinados, porque
la recompensa casi nunca se castiga, por lo que se mantiene la confianza entre el
jefey los subordinados, de manera que, al establecer metas a alcanzar, Lograr buena

gestion de subida a bajada a la hora de comunicarse.

Clima de participacion en grupos: La comunicacion es una forma de
comunicacion ascendente y horizontal, porque hay una confianza absoluta, que
puede ser por amistad, o puede ser por el buen desempefio y participacion en el
trabajo del empleador. Las responsabilidades se comparten, porque a través del
trabajo en equipo, buenas funciones del trabajo pueden lograr sus objetivos

interactuando con su estrategia.

b) Douglas McGregor y su teoria de “x” y “y”-

Distingue entre dos concepciones acerca de la naturaleza humana teoria “X”

se refiere a lo tradicional y la teoria “Y” a lo moderno.

McGregor, citado por Chiavenato (2001) sefiala que:

Teoria “X”: Algunas personas dicen que los seres humanos se basan en una
direccion autoritaria, porque nacio para ser vago, porque evitara trabajar mas alla
del minimo o trabajar solo por un salario, le falta ambicion, se esfuerza por evitar
responsabilidades y esta mas seguro si su lider lo hace. no compartir la empresa. Al
contrario, solo sus objetivos personales siempre se opondran al cambio, y no tomara
riesgos porque es incapaz de autodisciplina y autocontrol, y no puede seguir siendo

dirigido y guiado. Bajo control, no tiene ambiciones de mejorar.
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Teoria “Y”: Algunas personas dicen lo contrario, porque a la gente no le gusta el
trabajo, porque el trabajo es su medio de satisfaccion y recompensa, porque ven el
trabajo como un incentivo, o incluso como entretenimiento o descanso, porque se
vuelven rebeldes y rebeldes a lo largo del proceso. La experiencia del trabajo es
negativa para los demas. Les gusta asumir la responsabilidad y el desafio porque
tienen comportamientos adecuados, facil de desarrollar la capacidad de autocontrol
y la voluntad de ejercitarse, porque tienen movilidad creativa, por lo que formaran
un estilo de gestion abierto y dindmico, Desata su potencial basado en la
motivacion, los objetivos personales y empresariales, y la participacion y la

democracia basada en los valores sociales y humanos.

c) Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (1959) citado en Chiavenato (2009) determina que la motivacién
laboral, esta relacionado a dos factores, en su teoria sobre la motivacion, nos

menciona acerca de la importancia de las diferentes necesidades humanas.

Factores higiénicos: el personal debe empaparse y comprender las condiciones
ambientales y fisicas sobre el puesto de trabajo, como es el salario, los beneficios
en el ambito social, el ambiente en cuanto a la relacién entre la direccion y los
empleados, la normativa interna, etc. Corresponden a motivaciones ambientales y
se componen de factores que la organizacion puede efectuar para motivar a sus

empleados.

Se dice que los factores de higiene presentan una poderosa técnica para influir en

los empleados de una manera satisfactoria. El término "higiene" pasa a representar
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sus propiedades preventivas y preventivas, lo que significa que solo tiene como

objetivo evitar la insatisfaccion ambiental o posibles amenazas a una estabilidad.

Cabe mencionar que, si existe positivamente estos factores, solo es prevenir una
insatisfaccion de manera sutil y durable, si fuera lo contrario, se da una
insatisfaccion es por ello que se da los siguientes factores acerca de una

insatisfaccion.

e Tener bienestar y condiciones de trabajo.

e Manejo de administracion y politicas de organizacion.

e Buena relacion con el superior.

e Oportunidad de competencia técnica sobre el supervisor.
e Remuneracién y salario.

e Solidez en el puesto.

e Interaccion con los colegas.

Factores motivacionales: Estan relacionados con el contenido del trabajo, las
actividades y obligaciones relacionadas, y produciran una satisfaccion duradera y
aumentaran considerablemente la productividad. Cuando hablamos de motivacion
incluye la sensacion de logro, empoderamiento y resalte profesional. Es por ello
que se cataloga como factores de satisfaccién porque aportamos al contenido del

puesto.

e Comision de responsabilidad.
e Confianza para aportar sobre la realizacién de una labor.

e Oportunidad de ascenso.
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Desarrollar las habilidades sociales.

Simplificacion del puesto.

Con el fin de motivar el desarrollo del trabajo, se propone diversos temas para

influir de manera positiva las responsabilidades, metas y retos de las actividades

laborales.

d) Teoria de clima laboral de Litwin y Stinger

Litwin y Stinger (1968), citado en Huayamabe (2014) determinan que, en su

teoria, el objetivo de la empresa (estructura, toma de decisiones y liderazgo) es la

comprension de lo que sucede en la organizacion y la influencia en el fendmeno

que producen las motivaciones, comportamientos y reacciones de los miembros.

El cuestionario de clima organizacional desarrollado por Litwin y Stinger (1968) es

uno de los indicadores mas famosos del clima organizacional y consta de las

siguientes seis variables tipicas:

Estructura: Son las percepciones de las obligaciones, las reglas que existen
en una organizacion.

Responsabilidad: Autonomia, son los cumplimientos de las tareas
designadas.

Remuneracion: Salario que se da por un trabajo realizado satisfactoriamente.
Entusiasmo y Apoyo: Los sentimientos y las amistades que se generay viven
con los colaboradores en el trabajo.

Tolerancia al conflicto: Es como manejan los colaboradores las diferentes

situaciones que se puedan presentar y puedan asimilar sin riegos.
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¢ Riesgo y toma de decisiones: Eleccion de distintas opciones que se da ante

una situacion laboral.

e) Teoria de campo de Lewin

Lewin (1956) citado en Chiavenato (2009), menciona que, el dominio o
espacio es muy importante, y aqui es donde la persona trabaja en el entorno
circundante, porque es donde analiza y ejecuta la interaccién con su entorno
externo, es su entorno en el que el entorno mental como objetos, personas y
situaciones se conectan segun sus necesidades originales, el valor adquirido

determina el campo dinamico del poder mental.

Lewin en su teoria de campo confirma que los dos factores principales son

importantes para la conducta humana.

Factores internos: Donde se puede organizar el desarrollo de eventos en diferentes
situaciones que comprende los hechos y eventos que constituyen su ambiente.

Incluyen: personalidad, aprendizaje, motivacion, percepcion y valores.

Factores externos: son las situaciones y acontecimientos que presentan
caracteristicas ante una zona dinamica en el cual se interrelaciona con los demas,
esto incluye la cultura, reglas, politica, sus métodos y pautas, sanciones,

recompensa y grado de confianza que se dentro de un ambiente organizacional.

Son los hechos y eventos que tienen una caracteristica de un campo dindmico de
fuerzas en que cada una tiene interrelacion con los demas Incluyen: ambiente
organizacional, reglas y reglamentos, cultura, politica, métodos y procedimientos,

recompensa y sanciones y grado de confianza.
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2.2.1.5.Dimensiones de clima laboral

Estas dimensiones que se explicaran a continuacion se daran de nuestra

prueba psicoldgica que utilizaremos en esta investigacion:

a) Autorrealizacion

En términos generales, Maslow y Lowry (1973), definen que, es el uso completo y
la utilizacion de talentos, habilidades, poderes, etc. La autorrealizacion no es
estatica. Al contrario, es un proceso continuo en el que las habilidades de las
personas se utilizan plena, creativa y felizmente. En este estado, las personas no se
privaran de su capacidad de superacion personal, sino que podran desarrollar y
mantener sus capacidades y talentos en un estado de mejora continua, y sentirse

como una persona sana y desarrollada.

b) Involucramiento

Lee, Park y Tae (2015) consideran que, la participacion laboral se basa en el sentido
de pertenencia y responsabilidad para identificar la respuesta efectiva de la
organizacion. Asimismo, sefialaron que la participacion laboral puede permitir que
los empleados y la empresa tengan una mayor libertad y capacidad de interaccion
ante la toma de decisiones, esto hace mas interesados en el trabajo y mayor

satisfaccion.

Charles, Gafni y Whelan (2004) afirman que, la participacion laboral puede mejorar
el entorno laboral, la calidad del producto, la productividad del equipo y, en ultima
instancia, mejorar la competitividad de la empresa. Ademas, sefialaron que las

investigaciones muestran que involucrar a los talentos tiene un buen efecto en el
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desarrollo de la empresa, de hecho, esta es la principal motivacion de muchos

estudios.

c) Comunicacion

De Castro (2016) refiere que, la comunicacién organizacional es la base para la

formacion de reglas y normas, y las reglas y normas son parte de la cultura directa.

Roman, Arbeldez y Patino (2012) sefialan que, la comunicacion es un proceso
transaccional en el que las personas construyen significado mediante el intercambio
de simbolos y desarrollan expectativas sobre lo que les sucede a ellos y lo que les

sucede a los demas, y hacen que las personas se organicen.

Robbins y Judge (2009) afirman que, la comunicacién es el intercambio de
mensajes y la compresidn de significados, se da entre colaboradores de la empresa,
esto es interno, porque no hay una buena comunicacion entre los equipos dentro de

la organizacion, porque las personas necesitan comunicarse de cierta manera.

2.2.2. Desempefio docente

2.2.2.1.Definicion de desempefio docente

Mayer y Salovey (1997) manifiestan sobre inteligencia emocional que se
define como un grupo de habilidades que pueden explicar las diferentes formas
individuales de la forma en que percibimos y entendemos nuestras emociones.
Hablando correctamente EQ "es capacidad de darse cuenta, analizar y librar
emociones con precision, capacidad de adquirir o generar sentimientos lo cual
ayuden a las ideas a poder comprender las emociones teniendo la capacidad de

razonar emocionalmente.
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Cubas (2019) refiere acerca del desempefio docente es el desarrollo del
trabajo que se efectuara de manera eficaz y eficiente en el aula frente a los
estudiantes, lo que significa el plan de trabajo anual, la diversificacion de la
capacidad segun la titulacion otorgada, el plan de la carrera de estudios y la

reflexién de los estudiantes.

Hortencia y Remache (2019) afirman que, el desempefio docente de calidad,
se enfoca en el desarrollo humano, los docentes tienen la capacidad de reflexionar
sobre sus propios métodos de ensefianza y pueden analizar si estan creando un
entorno propicio para el aprendizaje de los estudiantes, muchas veces deben realizar

cambios de acuerdo a las nuevas necesidades de los estudiantes.

Bravo, Afiorca, y Cardoso (2019) manifiestan que, existen muchas
definiciones de desempefio docente, algunas personas lo definen como desempefio
profesional docente, es decir, desempefio laboral. Sin embargo, esta se puede
definir como la conducta profesional que el docente desarrolla en el aula, logra
resultados entre los estudiantes al desarrollar las habilidades sugeridas por el plan
curricular en el aula, teniendo como objetivo principal el desarrollar

satisfactoriamente la condicion de los estudiantes.

Espinoza (2017) considera que, el desempefio docente (DD) es una serie de
acciones implicitas en las acciones educativas, en las que la capacidad profesional
se relaciona con factores propios de los educadores, estudiantes y su entorno. En
este sentido, el DD se ha consolidado como el eje de la formacién en movilizacion

en el sistema educativo formal.
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Barriga (2016) menciona que el desarrollo del desempefio docente es un
grupo de tareas y funciones educativas donde el docente efectla para facilitar el

conocimiento y aprendizaje en los alumnos.

Gossmann, (2015), afirma que, los docentes se han comprometido con la
formacion y la mejora de su propio comportamiento, creen firmemente en el
proceso en cuanto a la calidad de educacién y hacen frente a los desafios siempre

cambiantes de la sociedad, incluidos los del campo de la ciencia y la tecnologia.

Sanchez (2011) menciona que, el desempefio docente implica tareas que los
docentes deben realizar con los alumnos en el aula todos los dias para lograr un
desarrollo integral, evitando asi el juego pragmatico, directo e improvisado en el
proceso de gestion del aula. Todo educador debe ser consciente de que el sujeto del
proceso educativo y la razén de su existencia son los alumnos individuales, por lo
que no debemos olvidar que la escuela es una organizacién especial en la que existe
una interaccion permanente entre las personas: alumnos, profesores y grupo de

personas.

Valdés (2009) define que a través de la apreciacion sobre el desenvolviendo
del desempefio profesional de los docentes dentro de las instituciones educativas,
tiene que ver como lo perciben los estudiantes porque los padres de familia daran
su apreciacion con respecto al aprendizaje y desarrollo que observen en sus hijos,
gue como una comunidad educativa sus apreciaciones, en cuanto a la gestion del
directivo de una institucion educativa sera positivo siempre y cuando el desempefio

docente genere confianza.
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Fernandez (2008) afirma que, esta es la actividad diaria que realizan los

docentes durante el proceso docente y el trabajo diario dentro de la institucion.

Bohorquez (2004) en cuanto al desempefio docente sera el grado de
desarrollar sus actividades el tiempo apropiado y las metas que se presenta en la

organizacion.

Montenegro (2003) sefiala que, es la realizacion de las tareas y
responsabilidades de los docentes Estas tareas y responsabilidades seran realizadas
en el &mbito institucional y determinadas por las necesidades de los estudiantes, las

cuales son determinadas por la institucion.

Pelaes (2003) argumenta que, este es un objetivo logrado a través del espacio
de evaluacion y capacitacion continua, que se entiende como una oportunidad en el
desarrollo de los empleados. Se implementa a través de la evaluacién de los

docentes, que se logra mediante metas precisas y claras.

2.2.2.2.Importancia de desempefio docente

Milkovich y Boudreau (1994) manifiestan que, el desempefio es una serie de
caracteristicas personales, podemos mencionar: capacidad, habilidad, exigencia y
calidad, etc., estas caracteristicas que ejercen con el ambiente y organizacion del
trabajo para mostrar conductas que se dan en los resultados. Mientras tanto la
organizacion considera otras dimensiones muy importantes, siendo las
percepciones de equidad de los empleados y las actitudes o percepciones del
trabajo, porque si solo se consideran a los empleados, es dificil determinar como

mejorar a los empleados.

44



El desempefio de un trabajo varia de una persona a otra porque afecta la
capacidad, la motivacién, el desenvolvimiento en equipo, la formacién del
empleador, la inspeccion y las dimensiones contextuales en uno mismo. Un punto
de vista es que las personas piensan que tienen el papel que desempefian porque la
capacidad refleja las habilidades y las habilidades laborales, las habilidades
interpersonales, el conocimiento de la ubicacion y el tiempo empleado de trabajo
que se realizara en una laboral principal del trabajador (Milkovich y Boudreau,

1994).

El desempefio de los empleados siempre se ha considerado la piedra angular
para mejorar la eficacia y el éxito de la organizacion. Por ello, los responsables de
RR.HH. estan interesados actualmente en comprender aspectos que no solo se
pueden medir sino también mejorar. En este sentido, el desempefio es un conjunto
de acciones o comportamientos observados por los empleados relacionados con las
metas organizacionales, que se pueden medir de acuerdo con la capacidad de cada

individuo y el nivel de contribucién a la empresa (Milkovich y Boudreau, 1994).

Este desempefio puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto de

factores (Milkovich y Boudreau, 1994).

Novella y Olivera (2014) indican que, por ejemplo, un factor puede incluir
identidad de género, porque sistematicamente puede cambiar segun las actividades
cognitivas especificas, también las habilidades y grado de educacion que tenga la
persona esto puede recibir como adulto esta relacionado con su desempefio en una

edad avanzada.
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La encuesta proporciona informacion sobre una amplia gama de informacion
sobre los indicadores socioecondmicos de salud siendo objetivos y subjetivos,
incluida la evaluacion sobre diferentes aspectos de las capacidades cognitivas de
las personas mayores. Al analizar los resultados podemos comparar entre ambos
sexos con igualdad de caracteristicas (ubicacion, edad, raza, indicadores de salud
tanto mental como fisica, nivel de educacion, situacion de trabajo). Los indicadores
relacionados con la memoria funcionan mejor en promedio y pueden seguir las

instrucciones correctamente (Novella y Olivera, 2014).

2.2.2.3.Aspectos de desempefio docente

Chiroque (2006) hace un analisis, donde menciona que, el mejor desempefio
de los docentes esté en la formacion profesional y estd muy relacionado como hacer
una buena educacion de calidad, una buena remuneracién y las mejores condiciones
laborales, lo que hace que los docentes tengan la suficiente motivacién para

desarrollarse. Y lo da a conocer en el siguiente gréafico:
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Figura 1. Aspectos generales del desempefio

FORMACION PROFESIONAL

DEL DOCENTE

DESEMPENO CALIDAD
TRATO DEL DE LA
REMUNERATIVO DOCENTE *  EDUCACION
Y -
CONDIOCIONES MOTIVACION
DE >
TRABAJO

Fuente: Chiroque (2006)

Se debe tomar en cuenta las condiciones béasicas de ensefianza y formacién, porque
ayudaran a lograr buenos resultados en el desempefio docente y seran evaluadas

para mejorar la educacion.

2.2.2.4.Perfil del docente

Montenegro (2003) manifiesta sobre como es el perfil de un docente, es un
grupo de factores que desarrollan los profesionales en cuanto a su labor de

educacion.

Pelaes (2003) manifiesta que, la informacion personal del docente se
especifica en los siguientes aspectos, incluyendo aspectos individual y habilidades

de profesion:

a) Parasi mismo

» Dedicacion con su actividad.

« Ser autbnomo
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b)

Ser responsable

Puntual

Entusiasmo al cumplir el deber

Autoestima y ser positivo de si mismo

Ser honesto y tener la capacidad de reflexion.
Mentalidad globalizadora.

Balance emocional.

Para con los otros

Comprometerse al desarrollo de buen servicio.

Capacidad de escuchar.

Respeto y empatia por los demas.

Honestidad.

Mentalidad globalizadora.

Capacidad de liderazgo a opiniones de su equipo de trabajo

Ser tolerante.

Para con el entorno

Responsabilidad ante un desarrollo que sea admirado.
Colaboracién para un desarrollo positivo del pais.
Mentalidad ganadora.

Fomentar liderazgo.

desarrollar pautas democraticas.

Ser comunicativo.
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d) Capacidades profesionales

Capacidad de elaboracién de clases.

» Estrategias para la investigacion.

» Estrategias para manejar entornos virtuales.

» Capacidad de elaboracién de clases por competencias.

» Elaboracion de indicadores de logro en el aprendizaje.

e) El docente integral requiere competencias basicas

El docente es un profesional competente, ha sido capacitado con clara
experienciay conocimiento en tecnologia y métodos, y ha desarrollado pautas paras
poder ensefiar que sean acordes a las precisiones de los estudiantes, que propician
la calidad del aprendizaje. Como docente profesional, el docente tiene algunas
habilidades especificas, que son muy adecuadas para su desempefio laboral (Beaten

et al, 2013; Slavich y Zimbardo, 2012).

Los docentes deben desarrollar sus actividades en al menos cuatro areas

principales: medio ambiente, instituciones, pedagogia y relaciones interpersonales.

En la siguiente tabla observaremos los criterios ya mencionados, donde

definen las capacidades especificas y sus recomendaciones.
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Tabla 1.

Dominio de las competencias especificas estructuradas del docente

Relacion Competencias especificas
Para el entorno Capacidad de interactuar con el entorno de manera armoniosa.
Institucionales Desarrollar un ambiente favorable para un proyecto a fututo.

e Conocer y guiar a su estudiante.

e Elaboracién y ejecucion de curriculo.
Intrapersonales Valorarse como un profesional docente.
Fuente: Castro y Ramos (2022)

Pedagdgicas

2.2.2.5.Factores de desempefio docente

El desempefio docente esta determinado por factores; es decir, por una intrincada
red de relaciones, en un intento por simplificar esta complejidad, podrian
considerarse tres tipos de factores: los asociados al mismo docente, los asociados

al estudiante y los asociados al contexto (Pérez, 2008).

a) El factor asociado al docente esta:

» Saberes profesionales
* Condicion de salud.
» Estar motivado.

» Comprometido con su labor.

De acuerdo a la ensefianza que el docente proporciona su conocimiento para
desarrollar un buen trabajo educativo, siendo esto organizada, con una organizacion
y seguimiento constantemente. Nos dice para un buen desarrollo en cuanto a su
labor el docente tiene que estar en buena condicion de salud y estado afectivo
porque es muy importante que este motivado para un desarrollo personal y social.
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En ese momento es cuando se siente identificado y motivado con sus jornadas
laborales, teniendo buena relacion con su entorno y estudiantes, siendo puntual en
el desarrollo de sus actividades pedagogicas que son establecidas dentro de la

curricular, concentracion, entusiasmo (Pérez, 2008).

Estos factores se vinculan por un desempefio laboral positivo porque tiene un grado

superior de satisfaccion en su desarrollo de actividades. (Pérez, 2008).

b) Los factores asociados al estudiante

e Optima salud.
e Grado de conocimiento alto.
e Estar motivado.

e Comprometido.

Refiere de conocimiento, estas dimensiones necesarias en los ambientales de lo cual
se desarroll6 el estudiante y en buena parte de las condiciones familiares (Pérez,

2008).

¢) Factores relacionados al contexto

Hay cantidad de factores, lo cual se establece en dos areas:

e El entorno de trabajo.

e El ambiente sociocultural.
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Figura 2.

Factores de desempefio docente | salud |

_l Aprendizaje |
-
|Mot|vado |

—l Dedicacion |
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e S gy B o e

_l Motivado |
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ambiente Institucional

o

ambiente sociocultural

Fuente: Castro y Ramos (2022)

d) El ambiente institucional

Estos factores tienen dos componentes muy importantes que se basa al
ambiente de trabajo y el plan a desarrollarse en el area educativa, sin embargo, nos
refiere que para tener un buen ambiente necesitamos estar bien fisicamente y
emocionalmente, porque es importante estar en buena condicion para desarrollar
buenos materiales y equipos educativos. También necesita un buen ambiente y
ambiente de trabajo, y enriquecer la relacion de emocién, ser auténomo y
cooperador. El desarrollo de un plan educativa tiene como objetivo claro y un
trabajo acorde con la realizacion del objetivo puede permitir a los profesores
organizar mejor sus propias actividades. Para crear un entorno adecuado, es

necesario gestionar el nimero de profesores y otros trabajadores (Pérez, 2008).
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Se dice que no hay una interaccion causal en cuanto al desempefio docente y
factores; dado que estos factores son interdependientes, porque el desenvolviendo

educativo afecta en gran parte a estos factores (Pérez, 2008).

2.2.2.6.Evaluacion de desempefio docente

Valdeés (2009), infiere en cuanto a la apreciacion del desempefio docente es el
desarrollo sistematizado que ayuda a obtener datos confiables y efectivos para
verificar sus resultados en la prueba de la capacidad y desempefio docente de los

estudiantes, y su principal objetivo de presentar una excelente educacion.

Fernandez (2008) refiere sobre el proposito de evaluar el desempefio docente
es mejorar la calidad de la ensefianza en el aula a través del conocimiento y la

actitud mostrada por los docentes.

Montenegro (2007) menciona que, el principal agente de la institucién es un
docente que debe desempefiarse bien, para que la institucion pueda posicionarse en
el estado ideal de educacion. Para cumplir con esta tarea es necesario contar con
docentes honestos y competentes, por lo que los docentes deben tener una serie de

habilidades que aseguren el éxito en el campo educativo.

Montenegro (2003), indica que, la apreciacion del desempefio se fija donde la
caracteristicas especificas y definidas que se encuentran durante la evaluacion,
incluida la calificacion de los profesionales de la ensefianza, resultados que ayudan

a mejorar la calidad de la educacion de acuerdo con las funciones asignadas.

Chiavenato (1999), argumenta que, la evaluacion es un conjunto de

habilidades dirigidas a la informacion personal y los puestos de los docentes, asi
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como a evaluar y comprender su potencial. El proceso de evaluacién nos brinda
resultados que ayudan a identificar las debilidades y motivar las cualidades de las

personas.

Stiggins y Duke (1998), indican que, existe dos bases basicos que es ser
responsable y el desenvolvimiento en cuanto a su profesion, esto nos llevara a tener
una apreciacion sobre el desempefio docente, uno es recopilar datos para determinar
el grado de capacidad de los maestros para alcanzar el nivel minimo aceptable y
determinar los items a cumplir. La inclinacion a ser responsable tiende a gobernar
estos pensamientos y el comportamiento de estos gerentes a la hora de evaluar a los
docentes. Sin embargo, en los Gltimos afios, ha habido un interés creciente en la
evaluacion con fines de desarrollo profesional. Como enfoque principal de estas
apreciaciones, es recopilar informacién para aportar al crecimiento a los maestros

que tienen al menos las habilidades laborales mas bajas.

2.2.2.7.Funciones de la evaluacién del desempefio docente

En el transcurso de los afios, como medio para promover la formacion y
mejora de todo el personal involucrado en las actividades de evaluacion, se ha
incrementado el desarrollo de sistemas de evaluacion del desempefio docente

(\Valdez, 2004).

Por tanto, es importante analizar y discutir toda la evidencia que aparece en
el proceso de evaluacidn, por lo que se debe concretar la funcion sobre la evaluacion
del desarrollo del desempefio docente. Es por ello que, Valdez (2004) establecié lo

siguiente:
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e Realizar una buena funcion de diagndéstico con sus habilidades y deficiencias
de un maestro en cuanto a una supervision en un tiempo determinado, esto
sera una herramienta de apoyo para el director, jefe o para el mismo docente
para su mejora y tener capacitaciones a lo largo de su ensefianza.

e Desarrollar una funcion pedagdgica enfocado en el desempefio del docente
con la finalidad de tener un desarrollo de aprendizaje laboral excelente.

e Tener la funcién educativa para percibir su entorno laboral y disminuir esas
insuficiencias.

e Fomentar esta funcion desarrolladores, donde el docente sea consciente de sus
actos laborales sean positivos o negativos, permitiéndole sobrevaluarse y

mejorar.

2.2.2.8.Dimensiones de desemperfio docente

El desempefio docente tiene muchos aspectos, siendo necesario estudiar
algunos porque se consideran importantes para la evaluacién en las instituciones

educativas.

Ademas, el Ministerio de Educacion del Pert (2007) para la autoevaluacion

del desempefio docente considera las tres dimensiones que pasaremos a detallar.

a) Planificacion del trabajo pedagdgico

Conlleva “la planificacion y organizacion del proceso de ensefanza-
aprendizaje, incluye los conocimientos curriculares que el docente imparte, asi

como los principios y capacidades pedagdgicas que se requiere para lograr que los
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estudiantes tengan aprendizajes de 6ptima calidad considerando sus caracteristicas

socio-economicas, culturales y personales” (Minedu 2007)

Asimismo, UNESCO sefiala el permitir tomar decisiones sobre la ensefianza
y aprendizaje mediante el pensar, disefiar y organizar los recursos y las estrategias

para el desarrollo de las competencias.

b) Gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje

Abarca “el entorno del aprendizaje y el clima en el aula donde interactian los
estudiantes entre si y con el docente. Asimismo, refiere las diversas capacidades
pedagdgicas que el docente desarrolla durante las sesiones de aprendizaje,
articulando el dominio de la disciplina, la comunicacion clara y sencilla de los
contenidos con la aplicacion de estrategias y metodologias que colocan al

estudiante en el centro del proceso de ensefianza aprendizaje.” (Minedu 2007).

c) Responsabilidades pedagogicas

Involucra el compromiso del docente mediante procesos de aprendizaje,
como una responsabilidad laboral y profesional, donde mediante la practica
desarrollara sus metas y desempefio con el fin de superarse, y brindar el apoyo a los
estudiantes, padres de familia y comunidad mediante la comunicacion eficaz.

(Minedu 2007).

2.2.2.9.Competencias de desempefio docente

Los profesores deben poseer una variedad de habilidades que les permitan

mejorar las practicas docentes y proporcionar a los estudiantes una educacion de
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calidad. Por ello, el Ministerio de Educacion peruano comenzl a revisar y
reflexionar sobre los procesos que constituyen un buen desempefio docente en
2012. Por ello, decidié crear un buen marco de desempefio docente, donde puedan
ver el desarrollo del docente para lograr un alto nivel en educacién. (Ministerio de

Educacion, 2012).

Ministerio de Educacion (2012) define que, es un patron importante para la
implementacién de politicas y acciones nacionales de formacién, evaluacion y
desarrollo de docentes, y tiene como objetivo principal contar con docentes

profesionales bien capacitados. Este marco denomina cuatro funciones principales:

Planificar un aprendizaje para el estudiante.

Instruccion del aprendizaje en el estudiante.

Intervencion en el desarrollo de la comunidad en la escuela.

Elaboracion de un buen profesional e identificacion docente.

De acuerdo, estas cuatro funciones se dividen en nueve habilidades docentes.
Es un conjunto de lo cual define estos atribuidas a un sujeto que se comporta en
un determinado campo. Finalmente, estas nueve habilidades se subdividen en
actuaciones especificas, a través de las cuales la practica docente puede evaluarse

de manera mas integral.

El ministerio de educacion en el 2016 es donde pone como prioridad este
instrumento con el propdsito de que los tres puntos importantes que es tener una
alta calidad, desarrollo docente y reduccion de brechas se basaron en los buenos

estandares de ensefianza acordados bajo una modernizacién en el marco educativo,
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un buen desarrollo del desempefio docentes se basa en la perspectiva nacional. En

este sentido, se ha construido una estructura para que pueda expresarse sin tener

que disminuir el concepto de "marco™ a uno en la lista.

Seguidamente, se propone una matriz de dominios, habilidades y desempefio

para la supervision de docentes de forma sistematica:

Tabla 2.

Matriz de competencias, desempefios y dominios

Dominio 1: Organizacién para el aprendizaje de los estudiantes

Competencia

Desempefio

Competencia 1

Comprender y conocer
caracteristicas de los estudiantes y
su entorno, los contenidos
disciplinares que ensefia, las ramas
y procesos pedagdgicos, creando
una formacion de calidad y buen
nivel integral.

1. Demostrar una comprension en cuanto a sus conocimientos

sobre las caracteristicas sea individual, social, cultural y
evolutivas de sus necesidades especiales de cada
estudiante.

Argumentar la actualizacion de sus conocimientos y
comprension de las definiciones principales de estas
disciplinas dentro del &rea curricular que ensefia.
Desempenfiar la didactica que desempefia en cuanto a sus
conocimientos de actualizacion desde la parte tedrica y
préctica.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)

Tabla 3.

Matriz de competencias, desempefios y dominios

Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Competencias

Desempefio

Competencia 2

Organizar el desarrollo de la
ensefianza colegiada garantizando
la meta a lograr en un buen
aprendizaje de los estudiantes, el
proceso de lo pedagdgico se basa en
la programacion curricular que esta
en constante revision en cuanto a la
disponibilidad de recursos.

1. Elaborar una programacion curricular basado en la realidad

gue presenta su aula y analizado por sus compafieros
creando un plan estratégico teniendo los medios apropiados
para el aprendizaje de sus alumnos.

Seleccionar y elaborar un marco curricular de acuerdo a la
necesidad nacional, de la escuela y la comunidad teniendo
los aprendizajes fundamentales para un contenido de
ensefianza adecuado.
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Ser creativo en cuanto al desarrollo de contenido
pedagdgico, tiene que despertar el interés en los estudiantes
para que se comprometan al desarrollo sus aprendizajes
previos.

Contextualizar la forma de ensefianza para despertar el
nivel e interés en el desarrollo no olvidando la identidad
cultural y estilos de los estudiantes en cuanto a sus estilos
de aprendizaje.

Crear, elegir y elaborar recursos que puedan ayudar en el
aprendizaje de sus estudiantes.

Disefia una evaluacion constante, formativa que sea
diferencial en cuanto a los aprendizajes esperados.

Disefar sus sesiones de aprendizaje teniendo una estructura
y secuencia donde distribuye apropiadamente el tiempo
para obtener logros esperados.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)

Tabla 4.

Matriz de competencias, desempefios y dominios

Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Competencias

Desempefio

Competencia 3

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

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

Orientar a sus estudiantes a conseguir logros y
fomentar expectativas positivas en cuanto a su
aprendizaje.

Promueve a tener un ambiente agradable donde se
pueda expresar y valorar los logros de aprendizaje.
Generar en los estudiantes las relaciones de
cooperacion y respeto porque es parte de un soporte.
Resolver conflictos que se pueda dar en cuanto a la
cultura, convivencia y normas, mediante criterios
éticos.

Organizacion del aula de forma segura y adecuada
siendo accesible para un aprendizaje positivo.
Reflexionar con sus estudiantes de manera constante
sobre experiencias de exclusion, de discriminacion,
buscando estrategias y habilidades para resolverlos.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)
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Tabla 5.

Matriz de competencias, desempefios y dominios

Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Competencias

Desemperio

Competencia 4

Dirige a la ensefilanza mediante un
proceso para el dominio de estos
contenidos disciplinares y el uso de
estrategias y recursos pertinentes
para que todos los estudiantes
aprendan de manera reflexiva y
critica en la solucién de problemas
en sus experiencias, intereses y
contextos culturales.

Supervisar constantemente el desarrollo de su planificacion
en cuanto al impacto e interés de los estudiantes como en
sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con
apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones
imprevistas.

Incentivar a sus estudiantes a la soluciéon de problemas
mediante sus conocimientos, teniendo actitudes reflexivas
y criticas.

Constatar que las sesiones de aprendizajes sean
comprendidas mediante los propdsitos de progreso y
desemperio de sus estudiantes.

Desarrollar sus contenidos tedrico y practico de manera
actualizada para que sus estudiantes comprendan de
manera positiva.

Desarrollar actividades pedagégicas de manera critica y
creativo con el fin de motivar a sus estudiantes y que
aprendan.

Utilizar los tiempos adecuados en el desarrollo de sesién de
aprendizaje con recursos tecnoldgicos y accesibles.
Manejar estratégicas pedagoégicas en cuanto a las
necesidades educativas especiales de cada estudiante.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)

Tabla 6.

Matriz de competencias, desempefios y dominios

Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Competencias

Desempefio

Competencia 5

Evalla  permanentemente  los
objetivos de aprendizajes
institucionales  previstos, para
tomar decisiones y retroalimentar a
sus estudiantes y sabiendo los
diversos contextos culturales e
individuales de su comunidad
educativa.

1. Utiliza distintas maneras de estilos de aprendizaje mediante

pautas y estrategias para diferenciar los aprendizajes
esperados de cada estudiante.

Elaborar formatos donde nos dan resultados sobre logros
individuales y grupales de sus estudiantes.

Sistematizar estos resultados para retroalimentar y crear
decisiones ante cada situacion.

Evalla a los estudiantes en cuanto a sus criterios
establecidos en funcién a su aprendizaje.
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5.

Comparte positivamente estos resultados con sus
estudiantes, familias y autoridades de su institucién para
motivar en sus logros de aprendizaje.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)

Tabla 7.

Matriz de competencias, desempefios y dominios

Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Competencias

Desempefio

Competencia 6

Participacion  activamente  con
actitud democrética, critica y
colaborativa en la gestion de la
institucion educativa
contribuyendo a la construccion y
mejora continua del Proyecto
Educativo Institucional para que
genere aprendizajes de calidad.

Interacciébn con su entorno, sobre todo con los
colaboradores acerca de sus experiencias con el fin de
organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y
desarrollar un clima democratico en la escuela.

Participa e involucra constantemente en un trabajo en
equipo donde se desarrolla planes de mejora continua,
curriculo de la gestién del proyecto Educativo.

De manera personal o grupal desarrolla en plan de mejora
para un buen servicio educativo, realizando proyectos de
investigacion y métodos innovadores en pedagogia.
Fomenta en las familias el reconocimiento del desempefio
de aprendizaje de los estudiantes.

Acopla en su desarrollo de practicas las ensefianzas de los
recursos de la comunidad y entorno de acuerdo con sus
saberes culturales.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)

Tabla 8.

Matriz de competencias, desempefios y dominios

Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Competencias

Desempefio

Competencia 7

Relaciona el respeto, compromiso y
colaboracion con los estudiantes,
familia, comunidad y las
instituciones del estado y sociedad
civil. Aprovecha sus saberes y
pautas en los procesos educativos
para luego mostrar los resultados.

1.

Incentiva a la familia a que siga colaborando con el
aprendizaje del alumno, reconociendo los aportes de
manera respetuosa.

Acopla en su desarrollo de préacticas las ensefianzas de los
recursos de la comunidad y entorno de acuerdo con sus
saberes culturales.

Se relaciona con la familia de sus estudiantes, autoridades
locales y la comunidad, para realizar los retos de sus
trabajos pedagdgicos, reportando avances para luego dar el
resultado.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)
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Tabla 9.

Matriz de dominios, competencias y desempefios

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Competencias Desempefio

Competencia 8 1. Analiza el aprendizaje de sus estudiantes, segin en la
Reflexiona sobre la forma a comunidad en que se encuentra desarrollando su préactica
desarrollar la practica y experiencia institucional y pedagdgica.

institucional y desarrollando estos 2. Integracion en las experiencias en cuanto al desarrollo de
procesos de aprendizaje de manera su profesion en empatia con sus necesidades, de los
constante sea de manera personal o estudiantes y de la escuela.

grupal, donde afirma  su 3. Participa en el aporte del marco del trabajo profesional,
compromiso a identificarse y ser un teniendo los conocimientos de las politicas educativas de
responsable profesional. manera local, regional y nacional, siendo de manera

actualizada e informativa.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)

Tabla 10.

Matriz de dominios, competencias y desempefios

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Competencias Desemperio
Competencia 9 1. Segun los principios de ética de un docente, debe actuar de
Ejecuta la profesion teniendo manera responsable y resolver situaciones diarias de forma
conocimiento de la ética del respeto positiva sin dejar a lado la normativa de la vida.
siendo derechos principales de 2. Actiatomando decisiones, teniendo en cuenta los derechos
manera personal y profesional. humanos con el fin del bien del nifio y adolescente.

Desenvolviéndose de  manera
honesta, justa, responsable y
compromiso con su funcion social.

Fuente: Ministerio de Educacion (2012)

Como se observa la evaluacion del desemperio es detallada y exhaustiva. Su
objetivo final es garantizar una educacion de alta calidad. Hay muchos aspectos a
tener en cuenta y es importante aplicarlo de forma eficaz. Debemos analizar y
darnos cuentas de la importancia de la evaluacion sobre el desempefio docente y

sus propias practicas docentes y asegurar una retroalimentacion constructiva, que
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permita a los docentes continuar su desarrollo profesional y mejorar los métodos de
ensefianza y las interacciones con los estudiantes y otros agentes (Ministerio de

Educacion, 2012).

No hay duda sobre el "Marco de Buen Desempefio Docente" si se desarrolla
de manera positiva nuestra educacion tendra resultados enormes (Ministerio de

Educacion, 2012).

2.2.2.10.  Modelo de evaluacion de desempefio de docente

Barriga (2016) refiere que, la funcion principal del modelo es mostrar y
observar los resultados obtenidos por los estudiantes a través del aprendizaje y
conocimiento, que es el resultado de que los docentes apliquen estrategias en la
institucién para mejorar el buen desempefio de los estudiantes. De la misma forma,
ayuda a mejorar la toma de decisiones del personal docente y académico, en lugar

de tomar decisiones porque fueron despedidos por la escuela.

Calcina (2014) sefiala que, el modelo que se centra en la evaluacion del
desempefio docente se basa en las caracteristicas del docente, a partir de los datos
personales del docente, y tiene como objetivo proporcionar un plan de referencia

para una mejor comprension de los métodos de evaluacion del desempefio.

Romero (2014) indica que, el enfoque del modelo de evaluacion del
desempefio docente es evaluar el correcto desarrollo de las funciones docentes, lo
gue nos permite tomar decisiones para mejorar la calidad de la ensefianza y el

aprendizaje de los estudiantes.
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2.2.2.11.  Teorias psicologicas

Valdez (2004) menciona que, se han realizado investigaciones, estos estudios
han hecho un aporte que los resultados se han de gran ayuda en la educacion y las
vivencias se dan por el comportamiento de las personas, los valores, relaciones
interpersonales y diferentes aspectos que han brindado apoyo y aportado a la

educacion.

Jean Piaget afirmo que ha establecido sus propios conocimientos, aprende de
su propia experiencia todos los dias y construye este tipo de construccion en la
relacion con el medio. El reto més grande que tiene un docente es el de crear un
ambiente donde exista el respeto y la autoconfianza para poder desarrollar su
autonomia en los nifios quienes estableceran sus propios valores. Asi mismo John
Watson piensa que las respuestas son parte de nuestro aprendizaje de acuerdo a los

estimulos ambientales especificos (Orellana, 2015).

Es unanime que los docentes son todas personas que deben estar preparadas
para manejar con soltura los recursos técnicos conductuales (principios,
procedimientos, procedimientos conductuales) a fin de implementar efectivamente

sus conocimientos, para el buen aprendizaje de los estudiantes (Orellana, 2015).

Maslow cree que la mayor importancia de las personas esta en la clasificacién
que se basa en la prioridad de la autorrealizacion que se sigue logrando. Los
profesores deben impartir materiales didacticos sin restricciones, porque esto
promovera el autoaprendizaje y la creatividad de los estudiantes. La composicion
de los profesores y teniendo un desenvolvimiento elevado para la autorrealizacion

de sus estudiantes (Orellana, 2015).
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2.2.3.

Ausbel afirmé que, la integracion de nuevos conocimientos en la estructura
cognitiva de los estudiantes es muy importante para el aprendizaje; este tipo de
aprendizaje ocurre cuando nuevos conocimientos se relacionan con conocimientos
antiguos, e incluso cuando los estudiantes estan interesados en aprender. Ausubel
cree gque aprender significa comprender y recomienda el disefio de organizadores
previos para las actividades de ensefianza, un mapa conceptual (puente cognitivo),
a través del cual los estudiantes pueden construir relaciones significativas. Como
maestros, deben brindar apoyo y retroalimentacion continuamente para que los
estudiantes se interesen en experimentos y temas de reflexion, para que puedan
comprender y realizar estrategias para su aprendizaje ya que es parte de su

ensefianza. (Viera, 2003).

Vygotsky (1962) cree que el aprendizaje es el mecanismo de desarrollo basico
a través de esta interaccion social se produce en algo muy importante para el
desarrollo, bajo la intervencion de este mediador de interaccion, los nifios son
guiados para que puedan desarrollar su capacidad cognitiva, que es a lo que se
manifestd en el campo del desarrollo. Confie en si mismo y en lo que puede hacer
con la ayuda de los adultos. Por tanto, los profesores son considerados
intermediarios en el desarrollo de la estructura psicolégica de los estudiantes, para

que puedan construir aprendizajes mas complejos.

Relacion entre clima laboral y desempefio el docente

El ambiente institucional es muy importante para todo tipo de organizaciones
y trabajadores. Las instituciones educativas no son inmunes a esto, aqui se realizan

actividades docentes que requieren una educacion mejor y de mayor calidad. Por
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tanto, el ambiente institucional tendra un impacto en el desempefio de los docentes,
pues la relacion interpersonal con los miembros de la comunidad educativa y otros
agentes creard un ambiente determinado. Si es positivo, sera beneficioso para el
buen desempefio, de lo contrario sera convertirse en un factor negativo. Un buen
ambiente institucional se ha convertido en la motivacion de los docentes y por tanto

de su buen desempefio docente (Huaman y Paniagua, 2014).

Huaman y Paniagua (2014) aseguran que, el clima laboral, ha sido tema de
debate durante muchos afios, y también es el mismo tema que busca mejorar el

clima laboral de las organizaciones, especialmente las educativas.

Chiavenato (2007) afirma que, cabe destacar que el entorno en el que los
docentes realizan las actividades diarias esta directamente relacionado con la
participacion de otras materias. En otras palabras, la diversidad de
comportamientos, estandares y evaluaciones afecta su calidad. Ademas, la gestion
de la instruccion debe proporcionar un control, seguimiento y evaluacion continuos
para identificar las necesidades de los profesores y promover su satisfaccion

laboral.

2.3. Marco conceptual

Clima laboral: Es la percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo,
permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados

organizacionales. Palma (2004)
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Autorrealizacion: Se puede decir que, es la apreciacion del empleado en
referencia a las posibilidades que el ambiente organizacional favorezca el
desarrollo personal y profesional sujeta a la tarea y con perspectiva de futuro

(Baltazar y Chirinos, 2014 como se cité en Palma, 2004).

Involucramiento laboral: Es la Identificacion de los empleados con los valores
organizacionales y el compromiso para con el desarrollo de la institucion (Baltazar

y Chirinos, 2014 como se citd en Palma, 2004).

Supervision: La supervision son las apreciaciones de funcionalidad y
significacion de los directivos y jefes en la supervision dentro de la actividad
laboral, en tanto existan relacién de apoyo y orientacion para las tareas que forman
parte de su desempefio diario (Urbina y Monteza, 2014 como se cit6 en Palma,

2004).

Comunicacién: Se puede decir que, la comunicacion es la percepcion del grado
de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atencién a
usuarios y/o clientes de la misma (Urbina y Monteza, 2014 como se cit6 en Palma,

2004).

Condiciones laborales: Es el reconocimiento de que la organizacion provee los
elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas (Baltazar y Chirinos, 2014 como se cito

en Palma, 2004)
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Competencias docentes: Es un conjunto de personas heterogenias con diferentes
profesiones en lo cual se establecen distintas responsabilidades y conceptos, lo cual es
complicado en cuanto a las asignaciones de funciones, desde el comienzo de su
formacion, tanto tedrica y préactica en lo personal y laboral, estos tienes la diversidad
ante situaciones de poder efectuar en los niveles y modalidades de la formacion o
especialidades, estos materiales deben ser disefiadas y empeladas en distintos grupos,
donde es afiadir una complejidad a una profesion nueva no siendo perfilado en la gran

parte de sus competencias. (Jiménez, 1996).

Desempefio docente: Para Valdés tomado por Vasquez (2009) donde el desempefio
del docente “se entiende como el cumplimiento de sus funciones: este se halla
determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asi
mismo, el desempefio se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto socio-
cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente,

mediante una accion reflexiva”

Planificacién de trabajo pedagdgico: Implica “la planificacion y organizacion del
proceso de ensefianza-aprendizaje, incluye los conocimientos curriculares que el
docente imparte, asi como los principios y capacidades pedagogicas que se requiere
para lograr que los estudiantes tengan aprendizajes de Optima calidad considerando
sus caracteristicas socio-economicas, culturales y personales” (Ministerio de

Educacion del Pert 2007)

Gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje: Comprende “el entorno
del aprendizaje y el clima en el aula donde interacttan los estudiantes entre si y

con el docente. Asimismo, refiere las diversas capacidades pedagdgicas que el
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docente desarrolla durante las sesiones de aprendizaje, articulando el dominio de
la disciplina, la comunicacion clara y sencilla de los contenidos con la aplicacién
de estrategias y metodologias que colocan al estudiante en el centro del proceso
de ensefianza aprendizaje”. Aqui se da importancia al uso del tiempo y del espacio,
asi como a la evaluacién y meta evaluacion o meta cognicion. (Ministerio de

Educacidn del Pert 2007)

Responsabilidades pedagdgicas: Implica “el cumplimiento de responsabilidades
laborales y profesionales previamente definidas. Estas corresponden al
compromiso del docente con los procesos de aprendizaje, el afan de superacion
profesional, la capacidad para reflexionar sobre su practica y la de sus colegas y
su identificacion con las metas y desempefio institucional. Asimismo, comprende
el apoyo y comunicacion con los estudiantes, padres de familia y comunidad.

(Ministerio de Educacion del Perd 2007)

Motivacion: Es un elemento importante, tiene una relevancia grande en diferentes
aspectos de la vida, una de ellas es lo laboral y educativo, se refleja mediante acciones

de una persona que se dirige a sus objetivos establecidos. (Naranjo, 2009).
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3.1.

3.2.

CAPITULO 111

FORMULACION DE LA HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relacion entre clima laboral y desempefio docente de la I.LE.E. N° 30153
Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021

HO: No existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente de la I.E.E. N°
30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hil: Existe relacion entre el clima laboral y la planificacion del trabajo pedagdgico los
docentes de la .E.E. N° 30153 “Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de

Chilca - 2021.
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HO1: No existe relacion entre el clima laboral y la planificacion del trabajo pedagogico
de los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de
Chilca — 2021

Hi2: Existe relacion entre el clima laboral y la gestién de procesos de ensefianza
aprendizaje de los docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar,
del Distrito de Chilca — 2021.

HO02: No existe relacion entre el clima laboral y la gestion de procesos de ensefianza
aprendizaje de los docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar,
del Distrito de Chilca — 2021

Hi3: Existe relacion entre el clima laboral y las responsabilidades pedagdgicas de los
docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca
—2021.

HO3: No existe relacion entre el clima laboral y las responsabilidades pedagogicas de
los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de

Chilca — 2021.
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3.3.Variables

Tabla 111. Definicion de las variables

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Clima laboral

Es la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo,
permite ser un aspecto diagndstico
que orienta acciones preventivas y
correctivas necesarias para optimizar
y/o fortalecer el funcionamiento de
procesos y resultados
organizacionales. (Palma 2004)

La variable sera medida por medio del
instrumento Clima laboral CL-SPC de
Palma (2004), hecha a partir de la escala|
de Likert con un total de 50 items.

Desempefio
docente

La percepcion del desempefio docente
“se desarrolla en el marco de un
proceso de solucion conjunta de tareas
pedagdgicas tanto de caréacter
instructivo como educativas, en
condiciones de plena comunicacion
entre el docente, el alumno (en el area
de matematica). Las caracteristicas de
la actividad pedagdgica: tiene un
caracter transformador, es una
actividad eminentemente creadora,
tiene un cardcter humanista. Sus
componentes fundamentales son los
motivos y las tareas docentes, las
acciones docentes, las acciones de

control. (Valdés, 2004).

La variable serd& medida por el
cuestionario de autoevaluacion del
desempefio docente del Ministerio de
Educacion del Pert, esta herramienta
nos ayudard a detectar el nivel de
desarrollo de sus funciones en la
institucion.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Método de investigacion
Acerca del método general empleado en la investigacion de acuerdo con Nifio
(2011) es el método cientifico, que es la via o el camino que se utiliza para lograr un
objetivo y como método especifico usaremos el descriptivo por la necesidad de
incrementar conocimiento en las areas de clima laboral y desempefio docente.
4.2.Tipo de investigacién
En relacién al tipo de investigacion segun Sanchez y Reyes, (1998) es Basica,
refieren que, es importante recabar informacion a nivel mundial que permita la
busqueda de recientes conocimientos y campos de investigacion, para proporcionar
mayores informaciones cientificas que guien al descubrimiento de leyes y principios.
4.3. Nivel de investigacion
Asimismo, el nivel de investigacion es Descriptivo Correlacional, segun
Hernandez, Fernandez y Batista (2010), tiene como objetivo proporcionar informacion
para llevar a cabo estudios explicativos correlacionales las cuales a su nos
proporcionan informacion y conocer la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos

dentro en un contexto, lo cual se sustenta de acuerdo a la hipdtesis plantea.
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4.4. Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion es No experimental, correlacional segln
Hernandez, Fernandez y Batista (2010). Puesto que en dicha investigacion ejecutada
las variables no seran intencionalmente manipuladas, sino que se analizara situaciones

ya existentes.

Se formula de la siguiente manera:

01
M< r
02

Denominacion:

M = Muestra.

01 = clima laboral.

02 = desemperio docente

r = Correlacién entre las variables de estudio.

4.5. Poblacién

La poblacion es el conjunto de personas de las cuales se desea conocer las
caracteristicas del fendmeno a estudiar, donde las unidades tienen caracteristica en
comun (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2017).

Estuvo conformada por 62 maestros de ambos géneros, del nivel inicial y
primaria que se encuentran en planilla de una institucion educativa estatal en el Distrito
de Chilca - 2021, perteneciente al area urbana.

4.6. Muestra
Es un grupo de la poblacién que se representa cuantitativa y cualitativamente

sobre el cual se recolectan datos (Sanchez y Reyes, 2015).
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Se tomo una muestra censal a 62 docentes de ambos sexos, del nivel inicial y
primario de una institucion educativa estatal del distrito de Chilca — 2021.

Y para profundizar esto ultimo recurrimos a Ramirez (2012), donde la técnica
de muestreo fue el censal porque todas las unidades de investigacion son la muestra,
es decir, es a la vez poblacion y muestra.

Caracteristicas de la poblacién

Tabla 12.

Cantidad de docentes segun género

Género Frecuencia Porcentaje (%)
Masculino 38 61.3
Femenino 24 38.7

TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 12, el 61.3% de los docentes son del género masculino y el 38.7%

es femenino.

Tabla 12.

Cantidad de docentes segun edad

Edad Frecuencia Porcentaje (%)
20-30 33 53.2
31-40 18 29.0
41 -50 10 16.1
61-70 1 1.6
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 13, el 53.2% de los docentes comprende edades entre 20 a 30 afios,

el 29% entre 31 a 40 afos, el 16.1% entre 41 a 50 afios y el 1.6% entre 61 a 70 afios.
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Tabla 14.

Cantidad de docentes segun tiempo de servicios

Tiempo de servicios Frecuencia Porcentaje (%)
0-5 37 59.7
6-10 17 27.4
11-15 7 11.3
16 - 20 1 1.6
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 14, el 59.7% de los docentes comprende tiempo de servicios entre
0 a5 afos, el 27.4% entre 6 a 10 afos, el 11.3% entre 11 a 15 afios y el 1.6% entre

16 a 20 afos.

Criterios de inclusion:

e Todos los docentes que trabajen en la institucion educativa.

Criterios de exclusion

e Dado que se usé una técnica de muestreo censal, es decir, con la participacion del

total de docentes no hubo criterio de exclusion.

4.7. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1. Técnica
La técnica que se uso para la recoleccion de datos en la presente investigacion es la
encuesta, dado que, se tiene que recolectar y analizar datos de manera ordenada y
sistematizada para asi ofrecer las respuestas al problema que se plantea (Sanchez, H.

y Reyes, C. 1996).
4.7.2. Instrumentos

Se usaron la escala Clima laboral CL-SPC y la autoevaluacion del desempefio docente,

de quienes se mostrara sus caracteristicas en las fichas técnicas, a continuacion.
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Escala Clima laboral CL-SPC de Sonia Palma (Clima Organizacional)

La Escala CL-SPC fue elaborada y disefiada por la Psicéloga Sonia Palma
Carrillo, disefiado con la técnica de Likert posee en su version final un total de 50
items, su aplicacién es individual o colectiva y tiene una duracion de 15 a 30

minutos en su aplicacion.

Disefiado con la técnica de Likert permite determinar las percepciones de los
trabajadores mediante 5 categorias de respuestas: muy favorable, favorable, media,

desfavorable y muy desfavorable.

Indaga en la variable clima laboral que se define de forma operacional como
el trabajador nota su ambiente de labores y también en funcion con temas
relacionados con las posibilidades de autorrealizacion, los deberes asignados, la
supervision, la posibilidad de conseguir informacion de su trabajo y las mejores

condiciones laborales.

La calificacion de la escala se determina de acuerdo a las normas y técnicas
establecidas de 1 a 5, donde ninguno o nunca = 1, poco = 2, regular o algo = 3,
mucho = 4, todo o siempre = 5, con un total de 250 puntos como maximo para una

escala de 50 punto.

Las categorias de diagndstico del instrumento se basan en puntuaciones
directas. Considerando que las puntuaciones altas reflejan una percepcion positiva
y las puntuaciones bajas una percepcion negativa del ambiente de trabajo. (Tabla

15: Ficha técnica de Clima Laboral)
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Tabla 13.

Ficha técnica de Clima Laboral

Ficha técnica

Nombre

Autor

Afio

Pais

Descripcién
Duracion

Tipo de aplicacion

Categoria de aplicacion
Significacion

Factores que mide

Adaptacién o baremos

Validez

Confiabilidad

Clima laboral CL-SPC.

Palma Carrillo, Sonia.

2004

Peru

EvalGa cinco factores: autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion, condiciones laborales.

15 a 30 minutos aproximadamente.

Individual y colectivo.

Trabajadores dentro del &mbito laboral.

Evidencia el nivel de percepcion de forma integral con relacion a la
autorrealizacion, comunicacién, involucramiento laboral, supervision
y ambientes laborales.

Autorrealizacion (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46).

Describir el medio laboral del profesional respecto a su desarrollo
personal y profesional, cuanto de posibilidades existe en el desarrollo
de sus tareas.

Involucramiento laboral (2, 7, 12, 22, 27, 32, 37, 42, 47).

Identifica la existencia del compromiso y valores organizacionales
para el desarrollo y cumplimiento dentro de la organizacién.
Supervision (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 42, 48).

Aprecia el desempefio diario de un colaborador, es la significacién y
funcionalidad de los superiores al realizar la supervision del desarrollo
de su labor, presentando una relacion de apoyo y orientando en el
desarrollo de tareas.

Comunicacion (4, 9, 14, 19, 24, 34, 39, 44, 19).

Apreciacion en cuanto la fluidez, claridad y coherencia siendo
precisos ante la informacién puesto que tiene ser pertinente y relativa
dentro del funcionamiento interno de una empresa, con los usuarios,
incluso con los clientes.

Condiciones laborales (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50).
Gratitud que la institucién debe promover siendo de forma material,
psicosocial o econémicos, es como incentivos para el cumplimiento
de las tareas asignadas.

Baremos percentiles general para muestra total, por sexo, jerarquia
laboral y tipo de empresa. (/Muestra Peruana: Lima, Metropolitana).
La validez de la escala de mediacion del instrumento de clima laboral
fue derivado a criterios de jueces para validar contenido, generando
una aplicacion piloto para establecer la discriminacion de los items.
Se desarrollo a través del coeficiente alfa de Cronbach, teniendo un
indice de 0,63, aplicado a 473 trabajadores entre profesores y
empleados administrativos de tres universidades privadas de Lima
(Palma, 2000). Las correlaciones obtenidas son positivas
significativas al (p < 0,05) entre los cinco factores de clima laboral.

Fuente: Palma (2004)
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Tabla 14.

Categoria del instrumento de Clima laboral

Categorias Diagnosticas Factores | al V Puntaje Total
Muy desfavorable 10 - 17 50 -89
Desfavorable 18 - 25 90-129
Media 26 — 33 130 - 169
Favorable 34-41 170 - 209
Muy favorable 42 - 50 210 — 250

Fuente: Palma (2004)

Desempefio docente

Para recolectar datos de la variable de evaluacion del desempefio de los
docentes se elaboraron con preguntas de tres opciones en un formato de escala de
Lickert, en funcion a determinados indicadores previamente establecidos a fin de
determinar aspectos relacionados con cada una de sus dimensiones. Los instrumentos
fueron tomados del sistema de evaluacion de desempefio docente del Ministerio de

Educacion del Pert (2007) y adaptados por la autora.

La validez psicométrica del contenido de cada instrumento se ha realizado a
través de siete jueces expertos a traves del coeficiente de V de Aiken con una V total
de 0.9841 tanto en la autoevaluacién y heteroevaluacion docente; estos dos
instrumentos constan de 45 items y presentan los mismos indicadores, donde el
primero esta dirigido a los docentes y el segundo al subdirector de formacion general,
los cuales estan divididos en las tres dimensiones en estudio cuya escala de

valoracion es la siguiente:
Descripcion de la escala de valoracion:

e Rango: Nunca.

e Rango: A veces.
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e Rango: Siempre.

Tabla 15.

Ficha técnica de Desempefio docente

Ficha técnica

Nombre

Autor

Adaptado

Afo

Pais

Aplicacion
Duracion

Grado de aplicacion
Calificacion
Factores que mide

Validez

Confiabilidad

Autoevaluacion del desempefio docente

Ministerio de Educacién del Peru

Juarez Echevarria, Angélica

2007

Perd

Individual y colectiva.

30 minutos aproximadamente

Docentes.

Uso de escala ordinal:
Planificacion del trabajo pedagégico (1; 2; 3; 4; 5; 6; 7,
8;9;10; 11, 12;13).
Describe el pensar y disefiar los recursos y estrategias sobre
el proceso de ensefianza y aprendizaje.
Gestion de los procesos de ensefianza - aprendizaje (14;
15; 16; 17; 18; 19; 20; 21; 22; 23; 24, 25; 26, 27; 28;
29; 30; 31; 32; 33; 34; 35; 36)
Identifica la disposicion y organizacion de los recursos a
usar para el proceso de ensefianza y aprendizaje.
Responsabilidades pedagdgicas (37; 38; 39; 40, 41; 42;
43; 44; 45)
Describe las deméas acciones pedagdgicas Yy/o
administrativas que ejecuta el docente en su labor

1: nunca 2: a veces 3: siempre.

De contenido, por criterio de 7 expertos, con medida de

la validez por V de Aiken (0.9841).

Por consistencia interna (interrelacion de reactivos)

probada con el coeficiente alfa de Cronbach (0.952).

Fuente: Echevarria (2007)

4.8.Procesamiento de datos

e Se procedera a solicitar el permiso respectivo por la modalidad virtual al sefior

director a cargo de dicha Institucion para luego proceder con la evaluacion.

e Una vez obteniendo la aceptacién y aprobacién de la solicitud, se coordinara con

el Sr. director la fecha de envid de los instrumentos de aplicacion y con ello la

fecha de la entrega de los cuestionarios que se realizara mediante una evaluacion
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remota.

Previo a eso se seleccionara las pruebas de CL-SPC y autoevaluaciéon de

desempefio docente del MINEDU.
Se reportaré de forma remota los resultados de los cuestionarios aplicadas.

Con relacién al procesamiento de datos, se empleara el programa SPSS (version
24) para procesar los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento, asi mismo,
se procedera a tabularlos con la finalidad de que puedan ser expresados en tablas
y gréficos. Para probar las hipdtesis, tanto general como especificas, se analizo la
naturaleza de las variables, el nivel, el disefio y la distribucion de los datos, con el
mismo se establecié la prueba estadistica que sirvié para determinar qué hipotesis

es la que se aceptara, si la negativa o la de investigacion.

Se pretendera con la Rho de Spearman obtener la escala de medicion, para luego

analizar los datos estadisticos.

4.9. Aspectos éticos de la investigacion

Esta investigacion adopto las consideraciones éticas expuestas en el reglamento

general de investigacion de la Universidad Peruana los Andes con la resolucion de N°

1769 — 2019, se ha considerado los articulos 27 y 28 que a continuacion menciona:

Se mantuvo confidencial de los resultados obtenidos, de manera que la informacion
recabada serd procesada con absoluta reserva, ademas, en ninglin momento seran

utilizados con otra finalidad que no sea para nuestra investigacion.

Antes de la aplicacion de la Escala se hizo firmar la hoja de Consentimiento
Informado, con la finalidad de recabar la participacion libre y voluntaria del
examinado.
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La investigacion no trae consigo ningun riesgo fisico, ni mental para las personas

participantes del estudio.

La investigacion se desarrollara en funcion de los criterios de inclusion y exclusion

ya mencionados anteriormente.
Evitar cualquier problema de plagio.

Asi mismo se mantendra el anonimato de los participantes al momento de procesar
y publicar los resultados, para de esa manera garantizar la identidad de la muestra

de estudio.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1.  Descripcion de resultados

Tras aplicar instrumentos y procesar los datos obtenidos se presenta los
resultados en funcion a los objetivos e hipotesis planteados, lo presentaremos
mediante tablas y graficos de barras junto a su descripcion e interpretacion.
Comenzando con la estadistica descriptiva de clima laboral y desempefio docente y

posteriormente con sus respectivas dimensiones.
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Clima laboral

Tabla 16.

Nivel de clima laboral

Nivel de clima laboral Frecuencia Porcentaje (%)
Muy desfavorable 0 0%
Desfavorable 2 3.2
Media 9 145
Favorable 31 50.0
Muy favorable 20 32.3
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3.

Nivel de clima laboral

Porcentaje

Desfavorable Wedia Favorable Muy favorable

Clima laboral

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 18 y la figura 3, el 3.2% tiene un nivel desfavorable de clima
laboral, el 14.5% nivel medio, el 50% nivel favorable y el 32.3% nivel muy

favorable.
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Tabla 17.

Nivel de autorrealizacion de la variable clima laboral

Nivel autorrealizacion Frecuencia Porcentaje (%)
Muy desfavorable 1 1.6
Desfavorable 3 4.8
Media 1 21.0
Favorable 29 46.8
Muy favorable 16 25.8
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.

Nivel de autorrealizacion de la variable clima laboral

50

Porcentaje

Muy desfavorable Desfavorable Media Favaorable Muy favorable

Autorealizacion

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 19 y la figura 4, el 1.6% tiene un nivel muy desfavorable de
autorrealizacion, el 4.8% nivel desfavorable, el 21% nivel medio, el 46.8% nivel

favorable y el 25.8% nivel muy favorable.
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Tabla 20.

Nivel de involucramiento laboral de la variable clima laboral

Nivel involucramiento

| Frecuencia Porcentaje (%)
aboral
Muy desfavorable 0 0%
Desfavorable 0 0%
Media 6 9.7
Favorable 28 45.2
Muy favorable 28 45.2
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboraci6n propia

Figura 5.

Nivel de involucramiento laboral de la variable clima laboral

50

Porcentaje

Media Favorable Muy favorable

Involucramiento laboral

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 20 y la figura 5, el 9.7% tiene un nivel muy desfavorable de
involucramiento laboral, el 45.2% nivel favorable y el 45.2% nivel muy

favorable.
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Porcentaje

Tabla 18.

Nivel de supervision de la variable clima laboral

Nivel supervision Frecuencia Porcentaje (%)
Muy desfavorable 0 0%
Desfavorable 3 4.8
Media 6 9.7
Favorable 26 41.9
Muy favorable 27 43.5
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6.

Nivel de supervisién de la variable clima laboral

a0

Desfavorable Media Favorable Muy favorable

Supervision

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 21 y la figura 6, el 4.8% tiene un nivel muy desfavorable de
supervision, el 9.7% nivel medio, el 41.9% nivel favorable y el 43.5% nivel muy

favorable.
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Porcentaje

Tabla 19.

Nivel de comunicacién de la variable clima laboral

Nivel comunicacion Frecuencia Porcentaje (%)
Muy desfavorable 0 0%
Desfavorable 1 1.6
Media 9 145
Favorable 28 45.2
Muy favorable 24 38.7
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7.

Nivel de comunicacién de la variable clima laboral

50

40

30

®

10

. | || | |
Desfavorable Media Favorable Muy favorable

Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 22 y la figura 7, el 1.6% tiene un nivel desfavorable de
comunicacion, el 14.5% nivel medio, el 45.2% nivel favorable y el 38.7% nivel

muy favorable.
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Tabla 20.

Nivel de condiciones laborales de la variable clima laboral

Nivel condiciones

| Frecuencia Porcentaje (%)
aborales
Muy desfavorable 0 0%
Desfavorable 0 0%
Media 12 19.4
Favorable 31 50.0
Muy favorable 19 30.6
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboraci6n propia

Figura 8.

Nivel de condiciones laborales de la variable clima laboral

Porcentaje

Media Favorable Muy favorable

Condicionales laborales

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 23 y la figura 8, el 4.8% tiene un nivel medio de condiciones

laborales, el 50% nivel favorable y el 30.6% nivel muy favorable.
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Porcentaje

Desempefio docente

Tabla 21.

Nivel de desempefio docente

Nivel de desempefio docente Frecuencia Porcentaje (%)
Deficiente 0 0%
Regular 0 0%
Bueno 10 16.1
Muy bueno 52 83.9
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9.

Nivel de desempefio docente

100

Bueno Muy bueno

Nivel de desempefio docente

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 24 y la figura 9, el 16.1% tiene un nivel bueno de desempefio

docente y el 83.9% nivel muy bueno.
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Tabla 22.

Nivel de la planificacién del trabajo pedagdgico de la variable desempefio docente

Planificacién del trabajo

_— Frecuencia Porcentaje (%)
pedagogico
Deficiente 0 0%
Regular 0 0%
Bueno 3 4.8
Muy bueno 59 95.2
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10.

Nivel de la planificacién del trabajo pedagégico de la variable desempefio docente
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 25y la figura 10, el 4.8% tiene un nivel bueno de planificacion

del trabajo pedagdgico, el 95.2% nivel muy bueno.
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Tabla 23.

Nivel de la gestion de procesos de ensefianza aprendizaje de la variable desempefio

docente

Gestion de procesos de

~ o Frecuencia Porcentaje (%)
ensefianza aprendizaje
Deficiente 0 0%
Regular 0 0%
Bueno 8 12.9
Muy bueno 54 87.1
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11.

Nivel de la gestion de procesos de ensefianza aprendizaje de la variable desempefio

docente
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 26 y la figura 11, el 12.9% tiene un nivel bueno de gestion de

procesos de ensefianza aprendizaje y el 87.1% nivel muy bueno.
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Tabla 24.

Nivel de las responsabilidades pedagdgicas de la variable desempefio docente

Responsabilidades

Lo Frecuencia Porcentaje (%)
pedagdgicas
Deficiente 0 0%
Regular 1 1.6
Bueno 34 54.8
Muy bueno 27 43.5
TOTAL 62 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12.

Nivel de las responsabilidades pedagogicas de la variable desempefio docente
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 27 y la figura 12, el 1.6% tiene un nivel regular de
responsabilidades pedagogicas, el 54.8% tiene un nivel bueno y el 43.5% nivel

muy bueno.

93



Clima laboral

Tabla 25.

Tabla cruzada entre el clima laboral y el desempefio docente

Desemperio docente

Bueno Muy bueno Total

Desfavorable 0 0,0% 2 3,7% 2 3,2%

Clima Media 2 25,0% 7 13,0% 9 14,5%
laboral Favorable 5 62,5% 26 48,1% 31 50%

Muy favorable 1 12,5% 19 352% 20 32,3%

Total 8 100% 54 100% 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 13.

Tabla cruzada entre el clima laboral y el desempefio docente

a0 Desempefio
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Clima Laboral
Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 28 y la figura la figura 13, el nivel desfavorable tiene un 0%
nivel bueno, el nivel medio tiene un 25%, el nivel favorable tiene un 62,5% vy el
muy favorable 12,5%, ademas el nivel desfavorable tiene un 3,7% de nivel muy
bueno, el nivel medio tiene un 13,0%, el nivel favorable tiene un 48,1%y el muy
favorable 35,2%.
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Tabla 26.

Tabla cruzada entre el clima laboral y la planificacion del trabajo pedagdgico

Planificacién del trabajo

pedagdgico Total
Bueno Muy bueno
Desfavorable 0 0,0% 2 34% 2 3,2%
Clima Media 1 33,3% 8 136% 9 14,5%
laboral Favorable 1 33,3% 30 508% 31 50%
Muy favorable 1 33,3% 19 322% 20 32,3%
Total 3 100% 59 100% 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14.

Tabla cruzada entre el clima laboral y la planificacion del trabajo pedagogico
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Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 29 y la figura 14, el nivel desfavorable tiene un 0% de nivel

bueno, el nivel medio tiene un 33,3%, el nivel favorable tiene un 33,3% y el muy

favorable 33,3%, ademas el nivel desfavorable tiene un 3,4% de nivel muy

bueno, el nivel medio tiene un 13,6%, el nivel favorable tiene un 50,8% y el muy

favorable 32,2%.
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Tabla 30.

Tabla cruzada entre el clima laboral y la gestion de procesos de ensefianza -

aprendizaje

Gestidn de procesos de

ensefianza - aprendizaje Total
Bueno Muy bueno
Desfavorable 1 12,5% 1 18% 2 3,2%
Clima Media 2 25,0% 7 130% 9 14,5%
laboral Favorable 4 50,0% 27 50,00 31 50%
Muy favorable 1 12,5% 19 352% 20 32,3%
Total 8 100% 54 100% 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 15.

Tabla cruzada entre el clima laboral y la gestion de procesos de ensefianza -

aprendizaje

a0 Gestion de
procesos
de
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Clima Laboral

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 30 y la figura 15, el nivel desfavorable tiene un 12,5% de nivel
bueno, el nivel medio tiene un 25,0%, el nivel favorable tiene un 50% y el muy
favorable 12,5%, ademas el nivel desfavorable tiene un 1,8% de nivel muy
bueno, el nivel medio tiene un 13,0%, el nivel favorable tiene un 50% y el muy

favorable 35,2%.
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Tabla 27.

Tabla cruzada ente el clima laboral y las responsabilidades pedagdgicas

Responsabilidades pedagogicas Total

Regular Bueno Muy bueno

Desfavorable 1 100% 1 3,0% 0 0,0% 2 3,2%
Clima Media 0 0,0% 7 20,6% 2 7,4% 9 14,5%
laboral Favorable 0 0,0% 20 58,8% 11 40,7% 31  50%
Muy favorable 0 0,0% 6 176% 14 519% 20 32,3%

Total 1 100% 34 100% 27 100% 62 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16.

Tabla cruzada ente el clima laboral y las responsabilidades pedagogicas
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Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 31y la figura 16, el nivel desfavorable tiene un 100% de nivel
regular, el nivel medio tiene un 0,0%, el nivel favorable tiene un 0,0% y el muy
favorable 0,0%, ademas el nivel desfavorable tiene un 3,0% de nivel bueno, el
nivel medio tiene un 20,6%, el nivel favorable tiene un 58,8% y el muy favorable
17,6% y el nivel desfavorable tiene un 0,0% de nivel muy bueno, el nivel medio

tiene un 7,4%, el nivel favorable tiene un 40,7% y el muy desfavorable 51,9%
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Contrastacion de hipotesis

Para contrastar las hipdtesis seguiremos los siguientes procedimientos

¢ Nivel de significancia: al margen de error del 5% o el 0,05

e Criterio de decision: Si el p valor calculado es menor a 0,05
aceptamos la hipotesis alterna y rechazamos la hipotesis nula y si
el p valor calculado es mayor a 0,05 entonces aceptaremos la

hipétesis nula y rechazaremos la hipotesis alterna.

e Estadigrafo de prueba: Por tener variables cualitativas con escala
de medicion ordinal, usaremos el estadigrafo de prueba Rho de

Spearman.

e Tabla de correlacion:

Tabla 28.

Descripcidn del coeficiente de correlacion

Coeficiente de correlacion Muy bueno

+1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De £0,90a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De +£0,70a+ 0,89 Correlacion alta (+) o (-)
De+0,40a+ 0,69 Correlacion moderada (+) o (-)
De +£0,20a+ 0,39 Correlacion baja (+) o (-)
De+0,01a+0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula (+) o ()

Usaremos (+) si la relacion es directa y usaremos (-) si la relacion es inversa
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Prueba de hipdtesis

HO: No existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente de la I.LE.E. N°
30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

Hi: Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente de la I.LE.E. N°
30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

Tabla 29.

Prueba rho de Spearman entre variables Clima laboral y Desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

Coeficiente de

CLIMA correlacion 148
LABORAL Sig. (bilateral) ,250
N 62

Fuente: Elaboracion propia

Con un nivel de significancia al 95% y siendo el p valor calculado mayor
que el asumido (0,250 > 0,05), lo que indica aceptar a la hipétesis nula y rechazar
la hip6tesis alterna. Por consiguiente, se concluye que no existe relacion entre el
clima laboral y el desempefio docente de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad

Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

Prueba de hipdtesis

HO: No existe relacion entre el clima laboral y la planificacién del trabajo pedagdgico
de los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito
de Chilca — 2021.

Hi: Existe relacién entre el clima laboral y la planificacion del trabajo pedagogico de
los docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de

Chilca—2021.
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Tabla 30.

Prueba rho de Spearman entre variables clima laboral y la planificacion del trabajo

pedagdgico
Planificacion del trabajo
pedagogico
Coeficiente de 037
CLIMA correlacion ’
LABORAL Sig. (bilateral) 77
N 62

Fuente: Elaboracion propia

Con un nivel de significancia al 95% y siendo el p valor calculado mayor
que el asumido (0,777 > 0,05), lo que indica aceptar a la hipotesis nula'y rechazar
la hipdtesis alterna. Por consiguiente, se concluye que no existe relacién entre el
clima laboral y la planificacion del trabajo pedagdgico por parte de los docentes
de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca —

2021.

Prueba de hipdtesis

HO: No existe relacion entre el clima laboral y la gestion de procesos de ensefianza
aprendizaje de los docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar,
del Distrito de Chilca — 2021.

Hi: Existe relacion entre el clima laboral y la gestién de procesos de ensefianza
aprendizaje de los docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar,

del Distrito de Chilca — 2021.
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Tabla 31.

Prueba rho de Spearman entre variables clima laboral y la gestion de procesos de

ensefianza aprendizaje

Gestion de procesos de
ensefianza aprendizaje

Coeficiente de

L€ 223
_ correlaciéon ’
Clima laboral Sig. (bilateral) ,081

N 62

Fuente: Elaboracion propia

Con un nivel de significancia al 95% y siendo el p valor calculado mayor
que el asumido (0,081> 0,05), lo que indica aceptar a la hipétesis nula y rechazar
la hipdtesis alterna. Por consiguiente, se concluye que no existe relacién entre el
clima laboral y la gestion de procesos de ensefianza - aprendizaje por parte de
los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito

de Chilca —2021.

Prueba de hipdtesis

HO: No existe relacion entre el clima laboral y las responsabilidades pedagogicas de
los docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de
Chilca — 2021.

Hi: Existe relacion entre el clima laboral y las responsabilidades pedagogicas de los
docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de

Chilca —2021.
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Tabla 32.

Prueba rho de Spearman entre variables clima laboral y las responsabilidades

pedagdgicas

Responsabilidades
pedagbgicas

Coeficiente do

Clima laboral correlacion 411
Sig. (bilateral) 001
N 62

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de Rho de Spearman son rs = 0,411 que expresa una relacion

moderada entre el clima laboral y las responsabilidades pedagdgicas.

Con un nivel de significancia al 95% y siendo el p valor calculado es menor
que el asumido (0,01 < 0,05), lo que indica rechazar a la hip6tesis nula y aceptar
la hipétesis alterna. Por consiguiente, se concluye que existe relacion moderada
entre el clima laboral y las responsabilidades pedagdgicas de los docentes de la

I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El presente trabajo de investigacion tuvo objetivo general, “Determinar la relacion
que existe entre el clima laboral y el desempefio docente de la I.E.E. N° 30153 Maria
Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca—2021”. Ahora se discutiran los hallazgos

principales de este estudio:

Tras la aplicacion de los instrumentos de investigacion se obtuvo los siguientes
resultados, en la tabla cruzada, existe una cantidad porcentual prevalente al 62,5%, donde
se evidencia un nivel bueno en la variable desempefio docente y conforme al clima laboral,
se encuentra en la categoria favorable. Y un p valor de 0,250 (Véase: Tabla 32) el cual es
mayor al 0,05, por lo que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna. Por
ello se concluye que no existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente de la

I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

Los resultados son opuestos a los encontrados por Carhuaya (2021) en su estudio
“Clima organizacional y desempefio laboral en docentes de instituciones estatales de inicial
en el distrito de EI Tambo”. Se concluye que, existe suficiente evidencia estadistica para
afirmar que existe una relacion moderada y positiva entre las variables clima organizacional

y desempefio laboral en docentes.

Ademas, son opuestos con los encontrados por Orejuela (2019) en su estudio
titulado “El clima laboral y la influencia en el desempefio docente de la Escuela Francisco
José Polit Ortiz de la Parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi” — Ecuador. Se concluye que,
existe suficiente evidencia estadistica para sefialar que existe una relacién positiva muy alta

entre el clima laboral en el desempefio docente.

Asimismo, son adversos a los encontrados por Gutiérrez (2019) en su estudio

“Clima laboral y desempefio docente en instituciones educativas publicas nivel secundario
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del distrito Pueblo Nuevo - UGEL Chepén - 2019”. Se concluye que existe suficiente
evidencia estadistica para indicar que existe una correlacion positiva moderada entre la

variable Clima laboral y el desempefio docente.

Igualmente, son contrarios a los encontrados por Cardenas (2020) en su estudio
“Clima laboral y desempefio en docentes de la Universidad Autonoma del Peru. Lima —
2018”. Se concluye que existe suficiente evidencia estadistica para indicar que existe una

correlacion positiva considerable entre el clima laboral en el desempefio docente.

En cuanto al objetivo especifico | que se encargo de “Identificar la relacidn entre el
climalaboral y la planificacion del trabajo pedagdgico de los docentes de la I.E.E. N° 30153
Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca —2021”. Luego de la aplicacion de
los instrumentos de investigacion se obtuvo los siguientes resultados, en la tabla cruzada,
existe una cantidad porcentual cercana al 50,8%, donde se evidencia un nivel muy bueno
en la dimension planificacion del trabajo pedagogico de la variable desempefio docente y
conforme al clima laboral, se encuentra en la categoria favorable. También un p valor de
0,777 (Véase: Tabla 33) el cual es mayor al 0,05, por lo que se acepta la hipotesis nulay se
rechaza la hipdtesis alterna, por ello se concluye que no existe suficiente evidencia
estadistica para afirmar que se relacionan el clima laboral y la planificacién del trabajo
pedagdgico de los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del

Distrito de Chilca — 2021.

Es opuesto con la investigacion de Laredo (2022) en su investigacion “Clima
organizacional y desempefio docente en la institucion educativa privada Technology
Schools del Retablo I del distrito de Comas, 2021”. Se concluye que, se hallé correlacion
moderada entre el clima organizacional y la Planificacion del trabajo pedagdgico. Lo que

se entiende no realizan una efectiva planificacion segin Danmert (2020), encontrando que,

104



clima organizacional tuvo relacion moderada con la Planificacion del trabajo pedagdgico.
Asimismo, con el estudio de Portillo (2019), probando que, el clima organizacional tuvo
moderada relacion en la Planificacion del trabajo pedagogico. Este hallazgo también no es
coincidente con el de Chumacero (2020), encontrando que, el clima organizacional tuvo
relacion moderada con la Planificacion del trabajo pedagdgico. Asimismo, también lo es
con el estudio de PIflukker (2020), afirmando que, el clima organizacional y la
Planificacion del trabajo pedagdgico tuvieron relacion moderada, estas coincidencias
fueron explicadas desde la teoria por Robalino (2015), precisando que, la planificacion del
trabajo pedagdgico, tiene que ver con la organizacion y la responsabilidad profesional, la
cual esta normado por el Minedu con indicadores basados en la planificacion del trabajo
pedagdgico en aula. Por ende, se ratifica lo importante que es el clima organizacional en la
I.E, ya que, sin esta los docentes vieron entorpecido la planificacion del trabajo pedagogico
en aula ya que, como hemos comprobado con evidencias estadisticas estan relacionadas

moderadamente el clima organizacional con la planificacién del trabajo pedagdgico.

Para el objetivo especifico que se encarg6 de “ldentificar la relacion entre el clima
laboral y la gestion de procesos de ensefianza aprendizaje de los docentes de la I.E.E. N°
30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021”. Después de la
aplicacién de los instrumentos de investigacion se pudo observar que, en la tabla cruzada,
existe una cantidad porcentual cercana al 50%, donde se evidencia un nivel muy bueno en
la dimensidn gestion de procesos de ensefianza aprendizaje de la variable desempefio
docente y conforme al clima laboral, se encuentra en la categoria favorable. Ademas de un
p valor de 0,081 (\Véase: Tabla 34) el cual es mayor al 0,05, por lo que se acepta la hip6tesis
nulay se rechaza la hipotesis alterna, por ello se concluye que no existe suficiente evidencia

estadistica para afirmar que se relacionan el clima laboral y la gestion de procesos de
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ensefianza aprendizaje de los docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar

Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

Es antagonica con la investigacion de Laredo (2022) en su investigacion “Clima
organizacional y desempefio docente en la institucion educativa privada Technology
Schools del Retablo I del distrito de Comas, 2021”. Se concluye que, se hallé asociacion
directa baja, entre el clima organizacional y la gestion de los procesos E-A. Si bien existe
asociacion se aprecio que mas del 67% de los docentes tampoco han consolidado la gestion
del proceso de E-A en aula, lo cual es concordante con lo observado en la realidad
problematica. Estos hallazgos muestran similitud con la tesis de Cazal (2020), referente a
la relacion entre el clima organizacional y la gestion de E-A, quien hall6 asociacion directa
baja, entre el clima organizacional y la gestidn de los procesos E-A. También es discordante
con la tesis de Uribe (2020), referente al clima organizacional percibida por el 55% de
docentes indicando que no tienen una efectiva gestion del proceso E-A en aula, encontrando
una relacién directa y moderada entre el clima organizacional y la gestion del proceso E-
A. También nuestro resultado es adverso con el de Baker (2018), referente al clima
organizacional percibida por el 69% de docentes precisando que la razon de esta fue que
los docentes no realizaron una buena gestion del proceso E-A, encontrando como evidencia
estadistica que, hubo una relacion directa y moderada entre el clima organizacional y la
gestion del proceso E-A en aula. Los resultados opuestos fueron explicados desde la teoria
por Alva (2018), indicando que la gestion del proceso E-A, esta engarzada a funciones
propias del docente como organizar, evaluar, informar y comunicar los resultados del
aprendizaje a toda la comunidad educativa. En tal sentido, considero pertinente dejar
constancia que, el clima organizacional en la Institucion en estudio sea armoniosa, ya que,

sin esta condicidn los directivos y docentes encargados de la gestion de los procesos E-A,
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no pudieron realizar esta de modo efectivo, ya que, como hemos determinado con
evidencias estadisticas existio una asociacion directa baja, entre el clima organizacional y

la gestion de los procesos E-A.

Finalmente para el objetivo especifico que se encargd de “ldentificar la relacion
entre el clima laboral y las responsabilidades pedagogicas de los docentes de la I.LE.E. N°
30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021”. Después de la
aplicacién de los instrumentos de investigacion se pudo observar que, en la tabla cruzada,
existe una cantidad porcentual cercana al 58,8%, donde se evidencia un nivel bueno en la
dimension responsabilidades pedagogicas de la variable desempefio docente y conforme al
clima laboral, se encuentra en la categoria favorable. Con la aplicacion de la prueba de
estadigrafo Rho de Spearman se tiene un rs = 0,411 la cual sefiala de la existencia de una
relacion directa moderada entre el clima laboral y las responsabilidades pedagogicas de los
docente. Conforme a la comprobacion de la hipotesis, el p valor 0,01 (Véase: Tabla 35) el
cual es menor al 0,05, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula,
por ello se concluye que existe relacibn moderada entre el clima laboral y las
responsabilidades pedagdgicas de los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad

Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021.

Se relaciona con la investigacion de Laredo (2022) en su investigacién “Clima
organizacional y desempefio docente en la institucién educativa privada Technology
Schools del Retablo | del distrito de Comas, 2021”. Se concluye que, se hallé una
correlacion directa baja entre el clima organizacional y la responsabilidad profesional
docente, estos resultados inferenciales coindicen con los descriptivos al haberse encontrado
que la mayoria de los docentes 71% denotaron poca responsabilidad profesional con sus

estudiantes. Este hallazgo también confirma lo que se ha evidenciado con la crisis de la
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pandemia Covid 19, es decir, muchos docentes mostraron poca responsabilidad profesional
al interactuar con sus alumnos. Lo encontrado en estos resultados condicen con lo indicado
por Mercury (2020) encontrando que, el clima organizacional y la responsabilidad
profesional tuvieron baja relacion. Asimismo, con el estudio de Jacovich (2020), quien
probo que, el clima organizacional y la responsabilidad profesional tuvieron baja relacion,
hallando algunos indicadores importantes sobre clima organizacional ligadas a la
responsabilidad profesional, estos indicadores fueron, capacitaciones, identificacién con su
escuela, desarrollo profesional, reflexion de manera critica y constructiva. Estas
coincidencias fueron explicadas desde la teoria por Alva, (2018), quien preciso que, el
docente tiene la mayor responsabilidad profesional, ya que tiene el rol de lider pedagdgico
y armonizador de todos los intereses educativos en su comunidad educativa. Finalmente
podemos ratificar lo importante que es el clima organizacional en la I.E en estudio, ya que,
sin esta los docentes vieron entorpecido su labor ya que como quedd demostrado con las
evidencias estadisticas, esta tuvo una correlacion directa baja entre el clima organizacional
y la responsabilidad profesional docente, el cual debe ser revertida para el buen

funcionamiento de esta |.E.
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CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general dirigido a Determinar la relacion entre clima laboral y
desempefio docente de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de
Chilca — 2021, el valor de correlacion hallado (Spearman =,148) resultan significativos (p =
0.250 > 0.05). Se concluye con la aceptacion de la hip6tesis nula, por consiguiente, no existe
suficiente evidencia estadistica para afirmar que el clima laboral estd relacionado al
desempefio docente de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de

Chilca - 2021.

En cuanto al primer objetivo especifico dirigido a Identificar la relacion entre el clima laboral
y la planificaciéon del trabajo pedagdgico de los docentes de la I.LE.E. N° 30153 Maria
Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021, el valor de correlacion hallado
(Spearman = ,037) resultan significativos (p = 0.777 > 0.05). Se concluye con la aceptacion
de la hipétesis nula, por consiguiente, no existe suficiente evidencia estadistica para afirmar
que el clima laboral esta relacionado con la planificacion del trabajo pedagdgico de los
docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca —

2021.

Con respecto al segundo objetivo especifico dirigido a Identificar la relacion entre el clima
laboral y la gestion de procesos de ensefianza aprendizaje de los docentes de la I.E.E. N°
30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca—-2021., el valor de correlacion
hallado (Spearman = ,073) resultan significativos (p = 0.081 >0.05). Se concluye con la
aceptacion de la hipdétesis nula, por consiguiente, no existe suficiente evidencia estadistica
para afirmar que el clima laboral estd relacionado a la gestion de procesos de ensefianza
aprendizaje de los docentes de la I.E.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del
Distrito de Chilca — 2021.
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Con lo relativo al tercero objetivo especifico dirigido a Identificar la relacion entre el clima
laboral y las responsabilidades pedagogicas de los docentes de la 1.LE.E. N° 30153 Maria
Natividad Salazar Aguilar, del Distrito de Chilca — 2021, el valor de correlacion hallado
(Spearman =,411) resultan significativos (p = 0.001 < 0.05). Se concluye con la aceptacion
de la hipdtesis de investigacion, por consiguiente, existe suficiente evidencia estadistica para
afirmar que el clima laboral estd relacionado moderadamente a las responsabilidades
pedagdgicas de los docentes de la .LE.E. N° 30153 Maria Natividad Salazar Aguilar, del

Distrito de Chilca — 2021.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a las autoridades de investigacion de la escuela profesional de psicologia
de la Universidad Peruana los Andes que publiguen los resultados encontrados en la
presente investigacion con el fin de compartirlo a la comunidad cientifica.

Se sugiere dar a conocer los resultados obtenidos a la institucion educativa, directivos
y plana docente para promover actividades de integracion, que permita la
participacion activa de todos los docentes y mejorar la comunicacién y manejo de
conflictos que pudieran entorpecer el buen funcionamiento de la institucion.

Se sugiere establecer politicas que optimicen la organizacién de la institucion en
cuanto a la fluidez de informacion y atencion oportuna de los requerimientos de
manera que se logre superar el malestar que genera una atencion deficiente.

Se sugiere que se deben establecer politicas de estimulo y reconocimiento a los
docentes que tengan una destacada labor.

Se sugiere que se realicen mas investigaciones experimentales entre las dos variables
a fin de proporcionar nuevas estrategias en la calidad de procesos de ensefianza por

parte de los docentes.

111



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alfaro, S. (2022). Clima laboral y desempefio docente en instituciones educativas
adventistas salvadorefias (Tesis de maestria). Universidad de Montemorelos:

México.

Alles, M. (2017). Comportamiento organizacional: como lograr un cambio cultural a

través de Gestion por competencias (1° ed.). Buenos Aires: Granica.

Angelo, O. (2004). Autorrealizacion personal y espiritualidad en las condiciones
complejas de la sociedad contemporanea. Habana: Centro de Investigaciones

Psicoldgicas y Socioldgicas.

Arias, H. (2020). Relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad privada; Trujillo 2019. (Tesis de maestria).

Universidad César Vallejo. Trujillo: Per.

Baeten, M., Struyven, K. y Dochy, F. (2013). Student-centred teaching methods: Can they
optimise students' approaches to learning in professional higher education? Studies

in Educational Evaluation, 39(1), 14-22.

Barriga, R. (2016). Clima organizacional y desempeiio docente en la universidad “Jaime
Bausate y Meza” Jesus Maria - Lima, 2016. (Tesis de maestria). Universidad

Nacional Mayor de San Marcos. Lima: Peru.

Benites, I. (2012). Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del
Consorcio La Arena S.A.C. (Tesis de licenciatura), Universidad Nacional de

Trujillo. Trujillo: Perd.

Bohdrquez, N. (2004). La educacion de calidad (1° ed.). Argentina: Rema.

112



Bravo, T., Afiorca, J., y Cardoso, L. (2019). Propuesta de dimensiones e indicadores para
evaluar el desempefio profesional de los especialistas en medicina fisica y

rehabilitacion de La Habana. Panorama. Cuba y Salud, 1(14), 91-98.

Brunet, L. (1983). El clima de trabajo en las organizaciones (1° ed.). México: Editorial

Trillas.

Calcina, Y. (2014). El clima institucional y su incidencia en el desempefio laboral de los
docentes de la facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del
Altiplano y facultad de Ciencias de la Educacion Universidad Andina Néstor

Céceres Velasquez - Pert 2012. Comuni@ccion, 5(1), 22-29.

Cérdenas, H. (2020). Clima laboral y desempefio en docentes de la Universidad Autbnoma
del Per0. Lima — 2018. (Tesis de maestria). Universidad San Martin de Porres.

Lima: Per(.

Carranza, C. (2017). Clima laboral y su influencia en la satisfaccion del personal de salud
que labora en el servicio de hospitalizacion del Centro de Salud Santa Cruz, 2015.

(Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Chota, Peru.

Charles, C., Gafni, A. y Whelan, T. (2004). Use of shared decision-making among breast
cancer specialists and perceived barriers and facilitators to implementing this

approach. Health Expect, 7(4), 338-48.

Chiavenato, 1. (2009). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las

organizaciones (8% ed.). México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de Recursos Humanos (5° ed.). Colombia: Mc Graw

Hill.
Chiavenato, 1. (2001) Administracion: teoria, proceso y practica (3° ed.). Colombia:

113



McGraw Hill.

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de Recursos Humanos (1° ed.). Colombia: Mc Graw

Hill.

Chiroque, S. (2006). Evaluacion de desempefio docente. Instituto de Pedagogia Popular.

pp.1-8.

Costa, M. y Agra, L. (2009). A necessaria avaliacdo do clima laboral: a avaliacdo de

gestores. UNICiéncias, 13(1), 160-170.

Cruz, M., Chaves, M., Barcellos, R., Almeida, L., Secco, I. y Pedrdo, L. (2010). Exceso de
trabajo y agravios mentales a los trabajadores de la salud. Revista Cubana de

Enfermeria, 26(1), 52-64.

Cubas, W. (2019). EI clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico “04 de junio de 1,821 de Jaén -

Cajamarca. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Chiclayo — Perd.

De Castro, P. (2016). Trabajadores en busca de narraciones: las consecuencias de las
transformaciones del tiempo de trabajo sobre la configuracion de las identidades
narrativas de los trabajadores. (Tesis doctoral). Universidad Complutense de

Madrid. Madrid — Espafa.

Delgado, A. (2012). Percepcion del desempefio docente y rendimiento matemaético de
estudiantes de segundo grado de primaria en una Institucién Educativa-Callao.

(Tesis de maestria). Universidad San Ignacio de Loyola. Lima, Per.

Dominguez, L., Ramirez, A. y Garcia, A. (2013). El clima laboral como un elemento del

compromiso organizacional. Revista Nacional de Administracion, 4(1), 59 — 70.

Escalante, J. (2018). Gestion educativa y desempefio docente del nivel secundario en las

114



instituciones bésicas regulares emblematicas de la ciudad de Puerto Maldonado

2018. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Peru.

Escat, T. (2007). Gestion educativa y aprendizaje. Crear buenas escuelas para todos.

Barcelona: Ariel.

Enriquez, M. y Calderén, J. (2017). Clima Laboral y su Incidencia en el Desempefio del
Personal Docente de una Escuela de Educacion Basica en Ecuador. PODIUM

Edicion Especial, 131-143.

Espinoza, C. (2017). Desempefio docente y calidad educativa en las facultades de
Ingenieria del Perd. (Tesis de doctorado). Universidad Nacional del Centro del

Peru. Huancayo — Perd.

Fernandez, J. (2008). Desempefio docente y su relacion con la orientacion a la meta,

estrategias de aprendizaje y autosuficiencia. Univ. Psychol, 7(2), 385 — 401.

Freed, J. y Klugman, M. (1997). Quality principles and practices in higher education:
Different questions for different times. Washington, D.C./Phoenix, Ariz: American

Council on Education/Oryx Press.

Gan, F. y Triginé, J. (2012). Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las

personas en las organizaciones (1° ed.). Espafa: Ediciones Diaz de Santos.
Gan, M. (2007). Practicas de gestidn en sistemas educativos. Espafia: Grupo Celta de Vigo.

Garcia, 1. (2006). La formacion del clima psicolégico y su relacion con los estilos de

liderazgo. (Tesis doctoral). Universidad de Granada. Granada, Espafia.

Gonzales, A., Oseda, D., Ramirez, F. y Gave, J. (2011). ;Como aprender y ensefar
investigacion cientifica? (1° ed.). Universidad Nacional de Huancavelica.
Huancavelica, Peru.

115



Gossmann, C. (2015). EI Clima Organizacional incide en el buen desempefio de los
docentes de la escuela de Educacion Basica “Juan Martin Moye” de la Parroquia
Ximena de la ciudad de Guayaquil. (Tesis de licenciatura). Universidad Laica

Vicente Rocafuerte. Guayaquil: Ecuador.

Gutiérrez, L. (2019). Clima laboral y desempefio docente en instituciones educativas
publicas nivel secundario del distrito Pueblo Nuevo - UGEL Chepén —2019. (Tesis

de maestria). Universidad César Vallejo. Chepén — Perd.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Batista, M. (2010). Metodologia de la investigacion (5°

ed.). México: Mc Graw Hill.

Hortencia, B. y Remache, M. (2019). La evaluacion al desempefio directivo y docente como

una oportunidad para mejorar la calidad educativa. Revista Céatedra, 2(1), 116-131.

Huaita, D. y Luza, F. (2018). El clima laboral y la satisfaccion laboral en el desempefio
docente de instituciones educativas publicas. INNOVA Research Journal, 3(8), 300-

312.

Huaman, T. y Paniagua, M. (2014). Clima organizacional y desempefio laboral en docentes
delal E. N ° 1222 “Husares De Junin” del distrito de Ate - Lima 2014. (Tesis de

maestria). Universidad Cesar Vallejo. Peru.

Huayamabe, L. (2014). Caracterizacion del clima laboral en el departamento de recursos
humanos del grupo KFC de Guayaquil, afio 2014. (Tesis de licenciatura).

Universidad de Guayaquil. Guayaquil: Ecuador.

Iglesias, A. y Torres, J. (2018). Un acercamiento al clima organizacional. Revista Cubana

de Enfermeria, 34(1), 197 — 2009.
Jiménez, B. (1996): Los formadores. Revista Educar, 20, 13-27

116



Krutetskii, V. (1976). The psychology of mathematical abilities in school children (1° ed.).

Chicago: University of Chicago Press.

Lee, E. Park, T. y Tae, L. (2016). Recursos humanos champions (1° ed.). Buenos Aires,

Argentina: Ediciones Granica.

Likert, P. y Gibson, O. (1986). El paradigma en el marco de una educacion de calidad (1°

ed.). Espafa: Ed. Graos Inc.

Litwin, G. y Stinger, R. (1968). The influence of organizational climate on human

motivation. Michigan: Foundation for Research on Human Behavior.

Luzon, G. (2012). Como influye el clima laboral en la productividad de los trabajadores
de las sucursales de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Luz del Valle". (Tesis de

licenciatura). Universidad Central del Ecuador. Quito: Ecuador.

Martinez, E. (2017). Clima organizacional y desempefio docente en la institucion educativa
“Politécnico Regional del Centro” del distrito de El Tambo Huancayo — 2017.

(Tesis de licenciatura). Universidad Cesar Vallejo. Lina: Peru.

Maslow, A. y Lowry, R. (1973). Abraham Maslow y la psicologia Transpersonal (1°ed).

Buenos Aires: Ediciones Ateneo.

Medina, N. (2017). Incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de la
Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito. (Tesis de

maestria). Universidad Andina Simoén Bolivar. Ecuador: Quito.

Milkovich, G. y Boudreau, J. (1994). Direccion y administracién de recursos humanos. Un
enfoque de estrategia (6° edicion). Massachusetts: Addison-Wesley

Iberoamericana.

Ministerio de Educacién (2012). Marco de Buen Desempefio Docente. Lima — Perd.

117



Montenegro, 1. (2003). Evaluacion del desempefio docente (1° ed.). Bogota: Cooperativa

Editorial Magisterio.

Nalbadian, H. y Shotter, A. (1997). Productivity under Group Incentives. American

Economic Review, (87) 314-34.

Naranjo, M. (2009). Motivacion: Perspectivas Tedricas y algunas consideraciones de su

importancia en el &mbito educativo. Revista Educacion, 33(2), 153-170.

Navarro, F. (2006). Las instituciones modernas en educacion (1° ed.). Montevideo: Ed.

Nibbel.
Nifo, V. (2011). Metodologia de la Investigacion (1° ed.). Bogota: Ediciones de la U.

Novella, R. y Olivera, J. (2014). Gender Differences in Cognitive Ablilities Among the

Elderly Poor of Peru. KU Leuven Center for Economic Studies, 42(83), 95-109.

Orejuela, P. (2019). El clima laboral y la influencia en el desempefio docente de la Escuela
Francisco José Polit Ortiz de la Parroquia Virgen De Fatima — Yaguachi. (Tesis

de maestria). Universidad Estatal de Milagro. Milagro, Ecuador.

Orellana, M. (2015). El desarrollo de la inteligencia en la obra de Jean Piaget. Guatemala:
Universidad de San Carlos de Guatemala.

Paco, R. (2017). Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral docente de
la Institucién Educativa Particular San Pio X y la Institucién Educativa Estatal

Rosa de Lima de San Jerénimo.
Palma, S. (2004). Escala clima laboral CL-SPC (1° ed.). Peru: Cartolan.

Palma, U. (2000). Importancia del fortalecimiento del clima institucional (1° ed.).

Argentina: Ed. Belgrano.

118



Patterson, M., West, M., Shackleton, V., Dawson, J., Lawthom, R., Maitlis, S., Robinson,
D. y Wallace, A. (2005). Validating the organizational climate measure: links to
managerial practices, productivity and innovation, Journal of Organizational

Behavior, 26, 379-408.

Pelaes, O. (2003). Relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en
una empresa de servicios telefonicos. (Tesis doctoral). Universidad Nacional

Mayor de San Marcos. Lima: Perd.

Pérez, F. (2003). Pobreza y exclusién: Principales actores de la problematica educativa

latinoamericana y caribefia. Cuadernos de Nuestra América, 16(31), 95-125.

Petrosvky, K. (2017). Desempefio docente y creencias pedagogicas del profesor
universitario en la Universidad Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas - Peru.

Comuni@ccion, 8(2), 72-80.

Ponce, M. (2005). El desempefio profesional pedagdgico del tutor docente en formacién en
la Escuela Primaria como Microuniversidad. Instituto Superior Pedagogico “Juan

Marinello. Matanzas.

Quintanilla-Ayala, L., QuintanillaAldean, C., & Prieto.Ldpez, Y., (2022). Incidencia del
clima laboral en el desempefio docente de la carrera de Licenciatura en Educacién
Basica en la Universidad de las Fuerzas Armadas — ESPE. 593 Digital Publisher

CEIT, 7(1-1), 116-135. https://doi. org/10.33386/593dp.2022.1-1.987

Quispe, E. (2020). Estilos de liderazgo del director, gestion institucional, clima laboral y
desempefio docente, en las Instituciones Educativas Adventistas de la Unidn

Peruana del Sur, 2019. (Tesis doctoral). Universidad Peruana Union. Lima, Perd.

Quispe, S. (2015). Niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de una empresa

119



privada de Lima. (Tesis de pregrado). Universidad Autonoma del Perd. Lima: Peru.

Reyes, V., Trejo, M. del C. y Topete, C. (2017). El liderazgo directivo y la gestion en el
nivel medio superior del Instituto Politécnico Nacional de México: una mirada
desde los estudiantes. Revista Iberoamericana para la Investigacion y el Desarrollo

Educativo, 8(15), 81.

Robbins, S. y Judge T. (2009). Comportamiento organizacional (13° ed.). Madrid: Pearson

Educacion.

Roman. O., Arbelaez, G. y Patino, C. (2012). Gerencia integral desde la perspectiva de un

modelo de planeacion estratégica. Gestion & Desarrollo, 9 (1), 51-78.

Romero, A. (2014). Evaluacion del desempefio docente en una Red de Colegios
particulares de Lima. (Tesis para Maestria). Pontifica Universidad Catdlica del

Perd. Lima: Pera.

Rubio, A. (2020). El clima laboral y su incidencia en el desempefio docente en los Institutos
Tecnoldgicos Superiores de la ciudad de Latacunga. (Tesis de maestria).

Universidad Técnica de Ambato. Ambato: Ecuador.

Sanchez, H. y Reyes, C. (1996). Metodologia y Disefios en la Investigacion Cientifica (2°

ed.). Lima: Editorial Mantaro.

Sanchez, C. (2008). Investigacién accién: una metodologia para estudiar el hecho
educativo en el aula. Lima: Fondo editorial de la Universidad Nacional Mayor de

San Marcos.

Sanchez E. (2011). Relacion del clima organizacional y el desempefio docente
Universitario — Universidad San Andrés — 2017. (Tesis de licenciatura).

Universidad San Andrés. Lima: Peru.

120



Santos, D. (2012). Fundamentos de la comunicacion. Estado de México: Red Tercer

Milenio.

Slavich, G.y Zimbardo, P. (2012). Transformational Teaching: Theoretical Underpinnings,

Basic Principles, and Core Methods. Educ. Psychol. Rev., 24, 569-608.

Stiggins, F. y Duke, L. (1998). EIl clima institucional y el aprendizaje (1° ed.). Estados

Unidos: Editorial Hamper.

Soto, C. y Inga, A. (2019). Revision sistematica de clima y desempefio organizacional en

Limay Callao. Investigacion y Pensamiento Critico, 8(4), 95— 117.

Suarez, C.y Valencia, L. (1997). Disefio de un sistema integrado de modificacién del clima
organizacional de la Corporacion Universitaria Autonoma de Occidente. (Tesis de

licenciatura). Universidad Autdnoma de Occidente. Cali: Colombia.

Uribe, (2014). Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales

(1° ed.). Colombia: Manual moderno.

Valdés, H. (2009). Manual de buenas préacticas de evaluacion del desempefio profesional
de los docentes. Consejo Nacional de Educacién. Tarea Asociacion Grafica

educativa. Peru.
Valdés, H. (2004). El desempefio del maestro y su evaluacién. Habana: Pueblo y educacion.

Viera, T. (2003). El aprendizaje verbal significativo de Ausubel. Algunas consideraciones
desde el enfoque histérico cultural. Unién de Universidades de América Latinay el

Caribe, 26(1), 37-43.

Vygostky, L. (1962). Thought and Language. Cambrigde: The MLT Press

121



ANEXQOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO DE LA TESIS: Clima laboral y su relacion con el desempefio docente de una Institucion Educativa estatal del Distrito Chilca — 2021.

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General:

¢Cual es la relacion entre el
clima laboral y el desempefio
docente de la I.E.E. N° 30153
Maria  Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de Chilca —
20217

Problemas especificos:

a) ¢Cudl eslarelacién entre el
clima laboral y Ia

planificacion del trabajo

Objetivo General:
Determinar la relacion entre
clima laboral y desempefio
docente de la I.E.E. N° 30153
Maria  Natividad  Salazar
Aguilar, del Distrito de Chilca
—2021.

Objetivos Especificos:

a) ldentificar la relacion entre
el clima laboral y la

planificacion del trabajo

Hipdtesis General:

Existe relacion entre clima

laboral y desempefio docente

de la I.LE.E. N° 30153 Maria

Natividad Salazar Aguilar,

del Distrito de Chilca —

2021.

Hipotesis especificas:

a) Existe relacion entre el
clima laboral y |la

planificacion del trabajo

pedagdgico los docentes

Variable 1: Clima laboral

Dimensiones:

1. Autorrealizacion

2. Involucramiento
laboral

3. Supervision

4. Comunicacion

5. Condiciones laborales

Variable 2: Desempefio

laboral

Dimension:

Tipo de investigacion:
Basica
Nivel de investigacion:

Correlacional

Disefio de investigacion:

No experimental.

Método de investigacion:

Meétodo cientifico

Poblacion y muestra

a) Poblacion: Docentes de
la LE. 30153

“Maria

Natividad Salazar




b)

pedagogico de los docentes

de la I.LE.E. N° 30153
Maria Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de
Chilca —2021?

¢Cual es la relacion del
clima laboral y la gestion
de procesos de ensefianza
aprendizaje de los docentes
de la I.LE.E. N° 30153
Maria Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de
Chilca — 20217

¢Cual es la relacion del
las

clima laboral vy

b)

pedagogico de los docentes

de la I.LE.E. N° 30153
Maria Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de

Chilca — 2021.

Identificar la relacion del
clima laboral y la gestién de
procesos de ensefianza
aprendizaje de los docentes
de la I.LE.E. N° 30153
Maria Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de
Chilca — 2021.

Identificar la relacion del
las

clima laboral vy

b)

de la I.LE.E. N° 30153
Maria Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de
Chilca — 2021.

Existe relacion entre el
clima laboral y la gestion
de procesos de
ensefianza  aprendizaje
de los docentes de la
I.LE.E. N° 30153 Maria
Natividad Salazar
Aguilar, del Distrito de
Chilca — 2021.

Existe relacion entre el
las

clima laboral vy

1. Planificacion del

trabajo pedagogico
2. Gestion de los
procesos de ensefianza

y aprendizaje

3. Responsabilidades

pedagogicas

Aguilar — Chilca - 2021”.

b) Muestra: Estara
conformado  por 62
docentes.

Técnicas e instrumentos
a) Técnicas
e Encuesta
b) Instrumentos
e Cuestionario Escala de
Clima laboral CL -
SPC.
e Autoevaluacion  del
desempefio  docente

(Minedu)




responsabilidades

pedagogicas de los
docentes de la L.LE.E. N°
30153 Maria Natividad
Salazar

Aguilar,  del

Distrito de Chilca — 20217

responsabilidades

pedagogicas de los
docentes de la LLE.E. N°
30153 Maria Natividad
Salazar

Aguilar, del

Distrito de Chilca — 2021.

responsabilidades

pedagogicas de los
docentes de la .LE.E. N°
30153 Maria Natividad
Salazar  Aguilar, del
Distrito de Chilca -

2021.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables de investigacion

ylo fortalecer el
funcionamiento de procesos
y resultados
organizacionales. Palma

(2004)

comunicacion,
condiciones
autorrealizacion

involucramiento.

laborales,

e

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES ITEM
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Es la percepcion sobre | Se define | Autorrealizacion 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46
aspectos  vinculados  al | operacionalmente Involucramiento laboral | 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47
ambiente de trabajo, permite | mediante el  puntaje | Supervision 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48
ser un aspecto diagnostico | general demostrado a | Comunicacion 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49
que  orienta  acciones | través de la medicion de | Condiciones laborales | 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50
VARIABLE 1: preventivas y correctivas | sus dimensiones:
Clima laboral necesarias para optimizar | supervision,




VARIABLE 2:

Desempefio docente

La percepcion del

desempefio docente  “se

desarrolla en el marco de un

proceso de solucién
conjunta de tareas
pedagOgicas  tanto  de

caracter instructivo como
educativas, en condiciones
de plena comunicacioén entre
el docente, el alumno (en el
area de matematica). Las
caracteristicas de la
actividad pedagdgica: tiene
un caracter transformador,

es una actividad

La variable serd medida
por el cuestionario de
autoevaluacion del
desempefio docente, esta
herramienta nos ayudara a
detectar el nivel de
desarrollo de sus

funciones en la institucion

Planificacion del trabajo

pedagogico

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13

Gestion de los procesos

14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,

de ensefianza - | 24,25,26,27,28,29,30,31,32,33,
aprendizaje 34,35,36
Responsabilidades 37,38,39,40,41,42,43,44,45

pedagogicas




eminentemente  creadora,
tiene un caracter humanista.
Sus componentes
fundamentales son  los
motivos 'y las tareas
docentes, las  acciones
docentes, las acciones de

control. (Valdés, 2004).




Anexo 3. Matriz de operacionalizacion del instrumento |

NATURALEZA
VARIABLE E TIPO DE
DIMENSIONES INDICADORES ITEM DE LA
INSTRUMENTO VARIABLE
VARIABLE
Autorrealizacion | Existen posibilidades de | 1 Existe oportunidades de | Cualitativa Ordinal
desarrollar una linea de progresar en la institucion.
carrera en la entidad. 6 |Su jefe se interesa por el
éxito de empleados.
VARIABLE 1:
Se miden los asensos de | 11 | Se participa en definir los
Clima laboral
acuerdo al desempefio objetivos y las acciones para
Escala de clima
laboral del trabajador. lograrlo.
laboral CL-SPC
16 | Se valora los altos niveles de
desempefio.
Las funciones que se |21 | Los jefes expresan
realizan permiten que los reconocimiento  por  los




trabajadores se

logros.

desarrollen. 26 | Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y
desarrollar.

La institucion promueve | 31 | Los jefes promueven la

que el personal siga capacitacion que se necesita.

desarrollando sus | 36 | La institucion promueve el

capacidades y desarrollo del personal.

habilidades a través de | 41 | Se promueve la generacion

capacitaciones. de ideas creativas e
innovadoras.

Existe el reconocimiento | 46 | Se reconocen los logros en el

hacia los trabajadores por trabajo.

sus logros obtenidos.

Involucramiento | Si existe compromiso | 2 Se siente comprometido con




laboral

identificacion del
trabajador  hacia su

centro del trabajo.

el éxito en la organizacion.

Si se genera la mejora de
los procesos y el mejor
desarrollo del trabajo

diario.

Se conoce la direccion
que tiene la entidad para
el desarrollo de las

actividades laborales.

7 Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo.

12 | Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de
la organizacion.

17 | Los trabajadores  estan
comprometidos con la
organizacion.

22 | En la oficina, se hacen mejor
las cosas cada dia.

27 | Cumplir con las tareas

diarias en el trabajo, permite

el desarrollo del personal.




Los trabajadores se
sienten motivados al
desempefiar sus

actividades y encuentran
en él una alineacion en su

vida personal y la laboral.

32 | Cumplir con las actividades
laborales en una tarea
estimulante.

37 | Los productos y/o servicios
de la organizacién, son
motivo de orgullo del
personal.

42 | Hay clara definicion de
vision, mision y valores en la
institucion.

47 | La organizacion es una

buena opcién para alcanzar

calidad de vida laboral.




VARIABLE 1:

Clima laboral

Escala de clima

laboral CL-SPC

Supervision

Los jefes guian el |3 El jefe brinda apoyo para
proceder de los superar los obstaculos que se
trabajadores orientando presentan.

las mejores opciones | 8 En la organizacién se
para el mejor desempefio mejoran continuamente los
de las actividades. métodos de trabajo.

13 | La evaluacion que se hace
del trabajo ayuda a mejorar la
tarea.

Se hacen evaluaciones | 18 | Se recibe la preparacion

constantes para realizar necesaria para realizar el

planes de mejora en el trabajo.

area de trabajo. 23 | Las responsabilidades del
puesto estan bien definidas.

28 | Se dispone de un sistema

Cualitativa

Ordinal




para el seguimiento y control

de las actividades.

Se hacen seguimiento a | 33 | Existe normas y
cada estrategia propuesta procedimientos como guias
en el plan de mejora. de trabajo.
38 | Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos.
43 | El trabajo se re realiza en
funcion a métodos o planes
establecidos.

Comunicacion Se cuenta con accesos a | 4 | Se cuenta con acceso a la
informacion  de la informacion necesaria para
empresa necesarios para cumplir con el trabajo.
el correcto desempefio de | 9 En mi oficina, la informacion

actividades.

fluye adecuadamente.




14 | En los grupos de trabajo,
existe una relacion
armoniosa.

Los trabajadores cuentan | 19 | Existen suficientes canales
con los canales de comunicacion.

necesarios para | 24 | Es posible la interaccion con
comunicarse. personas de mayor jerarquia.
Se fomenta la interaccion | 29 | En la institucion se afrontan
y comunicaciéon activa y superan los obstaculos.
con las  diferentes | 34 | La instituciéon fomenta y
oficinas. promueve la comunicacion

interna.
Se promueve la | 39 | El supervisor(jefe) escucha

comunicacion interna.

los planeamientos que se le

hacen.




44 | Existe colaboracion entre el
personal de las diversas
oficinas

49 | Se conocen los avances en
otras areas de la
organizacion.

Condiciones Existe el compafierismo | 5 Los compafieros de trabajo
laborales y el trabajo en equipo cooperan entre si.
entre los trabajadores. 10 | Los objetivos de trabajo son
retadores.
El trabajador tiene la |15 | Los trabajadores tienen la
oportunidad de hacer su oportunidad de  tomar
trabajo cada vez mas decisiones en tareas de su
retador y tomar responsabilidad.
decisiones 20 | El grupo con el que trabajo,




para mejorar sus

actividades diarias.

funciona como un equipo

bien integrado.

Se hace un buen uso de | 25 | Se cuenta con la oportunidad
los recursos y la de realizar el trabajo lo mejor
tecnologia existente en la que se

entidad. La Puede.

remuneracion de los | 30 | Existe buena administracion
trabajadores se encuentra de los recursos.

a nivel de otras entidades | 35 | La remuneracion es atractiva
y de acuerdo al puesto de en comparacion con la de
trabajo. otras organizaciones.

Los objetivos de la |40 | Los objetivos de trabajo
entidad y orientados guardan relacion con la
hacia la vision de vision de la institucion.
entidad. 45 | Se dispone de tecnologia que




facilita el trabajo.

50

La remuneracion estd de
acuerdo al desempefio y los

logros.




Anexo 4. Matriz de operacionalizacion del instrumento 11

tengan aprendizajes de dptima
calidad considerando  sus
caracteristicas

socioeconémicas, culturales y

personales.

conocimientos correspondientes a

mi area.

Relaciono transversalmente los
conocimientos que ensefio con los
de otras areas del Disefio Curricular

nacional.

NATURALEZA DE TIPO DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM
LA VARIABLE VARIABLE
Planificacién del | Se refiere a la planificacion y Identifico las habilidades | Cualitativa Ordinal
trabajo pedagdgico organizacion del proceso de cognitivas de mis estudiantes.
ensefianza —  aprendizaje, Distingo los estilos y ritmos de
incluyendo los contenidos aprendizaje de mis estudiantes.
curriculares que ensefia el Comprendo, los enfoques,
docente, asi como los principios, conceptos y tendencias
principios 'y  capacidades fundamentales del nivel o éarea
VARIABLE 1:
pedagogicas que se requiere curricular que ensefio.
Desempefio docente
para lograr que los estudiantes Tengo dominio de los




Desarrollo los conocimientos de la
asignatura  acorde con la

organizacion del silabo.

Programo  considerando los
intereses y necesidades de mis
estudiantes (capacidades y
actitudes previstas en el proyecto
curricular de la institucion o red
educativa y en el Disefio Curricular

Nacional).

Disefio las unidades didacticas o
unidades de aprendizaje, basado en
la formulacion de los aprendizajes
esperados,  conocimientos, las
competencias, las capacidades y las
actitudes que se  pretende

desarrollar.

Selecciono estrategias




metodoldgicas y recursos
didacticos  (textos  escolares,
manuales del estudiante y del
docente, DCN, OTP, guias y
fasciculos; material concreto y de
biblioteca y otros), tomando en
cuenta los conocimientos, las
caracteristicas de mis estudiantes y

el entorno del aprendizaje.

10 | Formulo técnicas y actividades en
el proceso ensefianza —aprendizaje,
segun las competencias,
capacidades, actitudes y
conocimientos de aprendizaje
previstos.

11 | Incorporo en el disefio de las

unidades didacticas o unidades de
aprendizaje, el uso de las

tecnologias de informacién vy




comunicacion disponible en la

institucion educativa.

12

Elaboro matrices o tablas de
evaluacion considerando las
capacidades y conocimientos e

indicadores a utilizar.

13

Elaboro instrumentos considerando
criterios e  indicadores  de
evaluacion de aprendizajes de
acuerdo a los aprendizajes

esperados.

Gestion de procesos
de ensefianza -

aprendizaje

Comprende el entorno del
aprendizaje y el clima en el
aula donde interactian los
estudiantes entre si y con el
docente.

Asimismo, refiere las diversas

capacidades pedagdgicas que

14

Establezco una relacién afectiva y
armoénica con mis estudiantes en el

aula, desde el enfoque intercultural.

15

Promuevo relaciones
interpersonales en el aula, basados
en el respeto, la responsabilidad, la

solidaridad y la confianza mutua.

Cualitativa

Ordinal




el docente desarrolla durante
las sesiones de aprendizaje,
articulando el dominio de la
disciplina, la comunicacion
clara 'y sencilla de los
contenidos con la aplicacion
de estrategias y metodologias
que colocan al estudiante en el
centro del proceso de

ensefianza- aprendizaje.

16

Propicio la aprobacion de normas
de convivencia, a través del

consenso Y la corresponsabilidad.

17

Estimulo a mis estudiantes en la
formulacién de respuestas asertivas
y de actuacion responsable, frente
las normas de

al quiebre de

convivencia.

18

Dispongo que el mobiliario y los
recursos del aula sean accesibles a

todos.

19

Utilizo un lenguaje sencillo y claro
en el desarrollo de las sesiones de

aprendizaje.

20

Empleo un vocabulario acorde con
las caracteristicas cognitivas y
culturales durante la sesion de

aprendizaje.




21

Manifiesto altas expectativas sobre
las posibilidades y desarrollo de

mis estudiantes.

22

Promuevo entre mis estudiantes
una actitud reflexiva y proactiva en
el desarrollo de sus procesos de

aprendizaje.

23

Presento los conocimientos dentro
de una secuencia logica y didactica
facilitando la comprension de mis

estudiantes.

24

Aplico variadas metodologias,
estrategias y técnicas didacticas
durante la sesion de aprendizaje
para obtener los aprendizajes

esperados.

25

Propicio diferentes formas de

aprender entre mis estudiantes




(auto  aprendizaje, aprendizaje

cooperativo e interaprendizaje).

26

Demuestro el dominio de las
técnicas para el recojo vy
organizacion de los conocimientos

previos de mis estudiantes.

27

Demuestro el dominio de los
procedimientos para el recojo y
organizacion de los conocimientos

previos de mis estudiantes.

28

Propicio el uso de organizadores
visuales del conocimiento para
facilitar procesos de seleccion,
organizaciéon y elaboraciéon de

informacion entre mis estudiantes.

29

Promuevo actitudes favorables a la
indagacion e investigacion de

acuerdo al nivel cognitivo de mis




estudiantes.

30

Utilizo técnicas y estrategias para el
desarrollo de la comprension
lectora y la resolucion de

problemas.

31

Promuevo el desarrollo del
pensamiento creativo y critico entre

mis estudiantes.

32

Utilizo los materiales y medios
educativos en el proceso de
ensefianza  aprendizaje para
alcanzar los aprendizajes previstos
(textos escolares, manuales del
estudiante y del docente, DCN,
OTP, guias y fasciculos, material

concreto y de biblioteca y otros).

33

Demuestro creatividad, eficienciay

pertinencia en el uso de los recursos




y medios digitales.

34

Aplico instrumentos de evaluacién

de manera pertinente y adecuada.

35

Comunico a mis estudiantes los
avances Yy resultados de la
evaluacion, empleando estrategias
de retroalimentacién que permiten
a los estudiantes tomar
conocimiento de sus logros de

aprendizaje.

36

Realizo una meta cognicién para
ajustar  las  estrategias  de
evaluacion, después de cada unidad

didactica.

Responsabilidades

pedagobgicas

Implica el cumplimiento de
responsabilidades laborales y
profesionales previamente

definidas.

37

Contribuyo a la elaboracién y
aplicacion de los instrumentos de

gestion de la I.E.

38

Establezco relaciones de

Cualitativa

Ordinal




Estas corresponden al
compromiso del

docente con los procesos

de aprendizaje, el afan de
superacién  profesional, la
capacidad para reflexionar
sobre su practica y la de sus
colegas y su identificacién con
las metas y desempefio

institucional.

colaboracién y mutuo respeto con

los docentes en mi comunidad
educativa.

39 | Promuevo relaciones de
colaboracion y corresponsabilidad
con los padres de familia o
apoderados para mejorar el
rendimiento académico de sus
hijos.

40 | Entrego los documentos técnico-
pedagdgicos y de gestion al
personal jerarquico o directivo de
la institucion cuando es requerido.

41 | Asisto puntualmente a la ILE y
cumplo con mi jornada de trabajo
pedagogica efectiva.

42 | Reflexiono sobre mi préactica

pedagdgica, compartiéndola con




mis colegas.

43

Oriento a mis estudiantes que
requieren acompafiamiento socio-

afectivo y cognitivo.

44

Colaboro en la solucién pacifica de
los conflictos que afectan la gestion

pedagogica e institucional.

45

Participo en la elaboraciéon de
proyectos (productivos, de
innovacion educativa 0 de mejora

escolar).

46

Demuestro actitudes y valores
democréticos en mi participacion

institucional.




Anexo 5. Instrumento de investigacion

ESCALA DE CLIMA LABORAL (CL-SPC)

INSTRUCCIONES

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas de su
ambiente de trabajo. Lea cuidadosamente cada proposicién y margue con un aspa (X) solo una
alternativa, la que mejor refleja su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones.

Recuerde que no hay respuestas buenas ni malas.

N=Nunca AV=A veces R=Regular M= Mucho S=Siempre

N° N AV R

1 Existen oportunidades de progresar en la institucién.

2 Se siente comprometido con el éxito de la institucion

3 El director brinda apoyo para superar los obstculos que se
presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con
el trabajo.

5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8 En la institucion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9 En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
institucion.

13 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15 | Lostrabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones de tareas




de su responsabilidad-

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.

20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21 | Los jefes de area expresan reconocimiento por los logros.

22 | Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal.

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.

28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
actividades.

29 | Enla organizacién, se afrontan y superan los obstaculos.

30 | Existe una buena administracion de los recursos.

31 | Los directores promueven la capacitacion que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 | Existen normal y procedimientos como guias de trabajo.

34 | Lainstitucién fomenta y promueve la comunicacion.

35 | La remuneracion es atractiva en comparacién con el de otras
instituciones.

36 | Lainstitucion promueve el desarrollo del personal.

37 | Los productos o servicios de la institucién son motivo de orgullo




para los docentes.

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 | Eldirector escucha los planteamientos que se le hacen.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la
institucion.

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42 | Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

43 | El trabajador se realiza en funcion a métodos y valores en la
institucion.

44 | Existe colaboracidn entre el personal de las diversas areas.

45 | Se dispone la tecnologia que facilite el trabajo.

46 | Se reconoce los logros en el trabajo.

47 | La Institucion donde usted trabaja es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucion.

49 | Se conocen los avances en otras areas de la institucion.

50 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y logros.




CUESTIONARIO DEL DESEMPENO DOCENTE

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se le presenta un conjunto de Indicadores, cada uno de ellos va seguido de tres posibles

escalas de valoracion de respuesta que debes calificar. Responde marcando con un (X) la alternativa elegida:

Nunca, A veces y Siempre.

DOMINIO A: PLANIFICACION DEL TRABAJO PEDAGOGICO

Escala de valoracion

N° INDICADORES
Nunca | Aveces| Siempre

1° | Identifico las habilidades cognitivas de mis estudiantes.

2° | Distingo los estilos y ritmos de aprendizaje de mis estudiantes

3° | Comprendo los enfoques, principios, conceptos y tendencias fundamentales del
nivel o area curricular que ensefio.

4° | Tengo dominio de los conocimientos correspondientes a mi area.

5° | Relaciono transversalmente los conocimientos que ensefio con los de otras areas del
Disefio Curricular nacional

6° | Desarrollo los conocimientos de la asignatura acorde con la organizacion del silabo.

7° | Programo considerando los intereses y necesidades de mis estudiantes (capacidades
y actitudes previstas en el proyecto curricular de la institucion o red educativa y en
el Disefio Curricular nacional)

8° | Disefio las unidades didacticas o unidades de aprendizaje, basado en la formulacion
de los aprendizajes esperados, conocimientos, las competencias, las capacidades y
las actitudes que se pretende desarrollar.

9° | Selecciono estrategias metodoldgicas y recursos didacticos (textos escolares,

manuales del estudiante y del docente, DCN, OTP, guias y fasciculos; material

concreto y de biblioteca y otros), tomando en cuenta los conocimientos, las




caracteristicas de mis estudiantes y el entorno del aprendizaje.

10° | Formulo técnicas y actividades en el proceso ensefianza — aprendizaje, segun las
competencias, capacidades, actitudes y conocimientos de aprendizaje previstos
11° | Incorporo en el disefio de las unidades didacticas o unidades de aprendizaje, el uso
de las tecnologias de informacién y comunicacién disponible en la institucion
educativa.
12° | Elaboro matrices o tablas de evaluacion considerando las capacidades y
conocimientos e indicadores a utilizar.
13° | Elaboro instrumentos considerando criterios e indicadores de evaluacion de
aprendizajes de acuerdo a los aprendizajes esperados.
DOMINIO B: GESTION DE LOS PROCESOS DE EN SENANZA Y APREN DIZAJE
Escala de valoracién
N° INDICADORES Nunca | A veces | Siempre
14° | Establezco una relacién afectiva y arménica con mis estudiantes en el aula, desde el
enfoque intercultural
15° | Promuevo relaciones interpersonales en el aula, basados en el respeto, la
responsabilidad, la solidaridad y la confianza mutua.
16° | Propicio la aprobacion de normas de convivencia, a través del consenso y la
corresponsabilidad.
17° | Estimulo a mis estudiantes en la formulacién de respuestas asertivas y de actuacion
responsable, frente al quiebre de las normas de convivencia.
18° | Dispongo que el mobiliario y los recursos del aula sean accesibles a todos.
19° | Utilizo un lenguaje sencillo y claro en el desarrollo de las sesiones de aprendizaje.
20° | Empleo un vocabulario acorde con las caracteristicas cognitivas y culturales durante
la sesion de aprendizaje.
21° | Manifiesto altas expectativas sobre las posibilidades y desarrollo de mis estudiantes.
22° | Promuevo entre mis estudiantes una actitud reflexiva y proactiva en el desarrollo de

sus procesos de aprendizaje




23° | Presento los conocimientos dentro de una secuencia l6gica y didactica facilitando la
comprensidn de mis estudiantes.

24° | Aplico variadas metodologias, estrategias y técnicas didacticas durante la sesion de
aprendizaje para obtener los aprendizajes esperados

25° | Propicio diferentes formas de aprender entre mis estudiantes (auto aprendizaje,
aprendizaje cooperativo e interaprendizaje)

26° | Demuestro el dominio de las técnicas para el recojo y organizacion de los
conocimientos previos de mis estudiantes

27° | Demuestro el dominio de los procedimientos para el recojo y organizacion de los
conocimientos previos de mis estudiantes.

28° | Propicio el uso de organizadores visuales del conocimiento para facilitar procesos
de seleccidn, organizacion y elaboracion de informacidn entre mis estudiantes.

29° | Promuevo actitudes favorables a la indagacion e investigacion de acuerdo al nivel
cognitivo de mis estudiantes.

30° | Utilizo técnicas y estrategias para el desarrollo de la comprension lectora y la
resolucién de problemas

31° | Promuevo el desarrollo del pensamiento creativo y critico entre mis estudiantes.

32° | Utilizo los materiales y medios educativos en el proceso de ensefianza aprendizaje
para alcanzar los aprendizajes previstos (textos escolares, manuales del estudiante
y del docente, DCN, OTP, guias y fasciculos, material concreto y de biblioteca y
otros).

33° | Demuestro creatividad, eficiencia y pertinencia en el uso de los recursos y medios
digitales.

34° | Aplico instrumentos de evaluacion de manera pertinente y adecuada.

35° | Comunico a mis estudiantes los avances y resultados de la evaluacién, empleando
estrategias de retroalimentacion que permiten a mis estudiantes tomar conocimiento
de sus logros de aprendizaje

36 | Realizo una meta cognicion para ajustar las estrategias de evaluacion, después de

cada unidad didactica




DOMINIO C: RESPONSABILIDADES PEDAGOGICAS

Escala de valoracion

N° INDICADORES Nunca | A veces | Siempre
37° | Contribuyo a la elaboracién y aplicacion de los instrumentos de gestion de la I.E.
38° | Establezco relaciones de colaboracion y mutuo respeto con los docentes en mi
comunidad educativa
39° | Promuevo relaciones de colaboracion y corresponsabilidad con los padres de familia
0 apoderados para mejorar el rendimiento academico de sus hijos.
40° | Entrego los documentos técnico- pedagdgicos y de gestion al personal jerarquico o

directivo de la institucion cuando es requerido.

41° | Asisto puntualmente a la I.LE y cumplo con mi jornada de trabajo pedagégico
efectiva.

42° | Reflexiono sobre mi practica pedagdgica, compartiéndola con mis colegas.

43° | Oriento a los estudiantes que requieren acompafiamiento socio afectivo y cognitivo.

44° | Colaboro en la solucion pacifica de los conflictos que afectan la gestion pedagégica
e institucional.

45° | Participo en la elaboracién de proyectos (productivos, de innovacién educativa o de
mejora escolar).

46° | Demuestro actitudes y valores democraticos en mi participacion institucional.




Anexo 6. Asentimiento informado

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Escuela Profesional de Psicologia

z é z Y
Yo II/!/M iL/WZdoccntc (a) del 47° grado. en base a lo expuesto

en ¢l presente documento, acepto voluntariamente participar en la investigacion “Clima

laboral ¥ su relacidon con el desemperio docente de una Institucion Educativa estatal del
Distrite Chilea — 2021.", conducida por las investigadoras Bach, Castro Hurtado, Veronica
Claudia y Bach, Ramos Inga, Anabel Estefany.

He sido informado(a) de los objetivos, alcance y resultados esperados de este estudio v de
las caracteristicas de mi participacion, Reconozeo que la informacion que provea en ¢l curso
de esta investigacion ¢s estrictamente confidencial y anénima. Ademas, esta no serd usada
para ningun otro proposito fuera de la investigacion.

He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualguier momento
v que puedo retirarme del misme cuando asi lo decida, sin tener que dar explicaciones ni
sufrir consecuencia alguna por tal decision. De tener preguntas sobre mi participacion en
este estudio, puedo contactar a la investigadora.

Puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido,
Para esto, puedo contactar al Investigador responsable del proyecto al correo electronico

corree veroclau23 16@ gmail.com

Fir;ﬁa del participante | Nombre del Investigador Responsable
DNIL: 952396 Bach. Castro Hurtado, Verénica Claudia
2




UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
Escuela Profesional de Psicologia

/ ! ]
Yo t/’”’ Bﬂ)’-’” ﬁ"d“ /‘/ ;cg/ d . docente (a) del i grado, en base a lo expuesto

en el presente documento, acepto voluntariamente participar en la investigacion “Clima

laboral ¥ su relacién con ¢l desempenio docente de una Institucion Educativa estatal del
Distrito Chilea — 2021.", conducida por las investigadoras Bach. Castro Hurtado. Veronica
Claudia y Bach. Ramos Inga, Anabel Estefany.

He sido informadofa) de los objetivos, alcance y resuitados esperados de este estudio y de
las caracteristicas de mi participacion, Reconozeo que la informacion que provea en el curso
de esta investigacion es estrictamente confidencial y andnima. Ademds, esta no serd usada
para ningun otro proposito fuera de la investigacion.

He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre ¢l proyecto en cualquier momento
¥ que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida. sin tener que dar explicaciones ni
sufrir consecuencia alguna por tal decision. De tener preguntas sobre mi participacion en
este estudio, puedo contactar 2 la investigadora,

Puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.
Para esto, puedo contactar al Investigador responsable del proyecto al correo electrdnico

correo veroclan23 16 gmail.com

Firma del participante Nombre del Investigador Responsable
DNI: 1624882 Bach. Castro Hurtado, Verdnica Claudia



UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
Escuela Profesional de Psicologia

Yo _kgﬁ,um_ﬁhg_&,m‘m_. docente () del _2® grado, en base a lo expuesto

en ¢l presente documento. acepto voluntariamente participar en la investigacion “Clima
laboral y su relacion con el desempeiio docente de una Institucion Educativa estatal del
Distrito Chilea ~ 2021.7, conducida por las investigadoras Bach. Castro Hurtado, Veronica
Claudia y Bach. Ramos Inga, Anabel Estefany.

He sido informado(a) de los objetivos, alcance v resultados esperados de este estudio y de
las caracteristicas de mi participacion. Reconozeo que |2 informacion que provea en el curso
de esta investigacion es estrictamente confidencial ¥ andnima. Ademis, esta no serd usada
para ningun otro proposito fuera de la investigacion.

He sido informado(z) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento
y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida. sin tener que dar explicaciones nt
sufrir consecuencia alguna por tal decision. De tener preguntas sobre mi participacion en
este estudio, puedo contactar a la investigadora.

Puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.
Para esto, puedo contactar al Investigador responsable del proyecto al correo electronico

correo veroclau23 16(@gmail.com

Firma del participante : Nombre del Investigador Responsable
DNI: H¥313 %6 Bach. Castro Hurtado, Verdnica Claudia

[




UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Escuela Profesional de Psicologia

7N
o
-

Yo Jesir A?gng Ghodvez . docente (a) del 4/ grado, en base a lo expuesto

en ¢l presente documento, acepto voluntariamente participar en la investigacion “Clima
laboral v su relacion con el desempefio docente de una Institucion Educativa estatal del
Distrito Chilea — 2021.7, conducida por las investigadoras Bach, Castro Hurtado, Verdnica
Claudia y Bach. Ramos Inga, Anabel Estefany.

He sido informado(a) de los objetivos, alcance y resultados esperados de este estudio y de
las caracteristicas de mi participacion. Reconozeo que la informacion que provea en el curso
de esta investigacion es estrictamente confidencial ¥ andnima. Ademas, esta no serd usada
para ningun otro proposito fuera de la investigacion.

He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre ¢l provecto en cualquier momento
¥ que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin tener que dar explicaciones ni
sufrir consecuencia alguna por tal decision. De tener preguntas sobre mi participacion en
este estudio. puedo contactar a la investigadora.

Puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.
Para esto. puedo contactar al Investigador responsable del proyecto al correo clectronico

correo veroclan2316&@gmail.com

e 4

Firlyfdej" participante Nombre del Investigador Responsable
Bach. Castro Hurtado, Verdnica Claudia

4’/299571«;.



UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Escuela Profesional de Psicologia

Yo Cabiun Pun¥  Fauk daime | docente (a) del 187 grado, en base a lo expuesto

en el presente documento, acepio voluntariamente participar en la investigacion “Clima

laboral ¥ su relacion con el desempeiio docente de una Institucidon Educativa estatal del
Distrito Chilca ~ 2021.”, conducida por las investigadoras Bach. Castro Hurtado, Verdnica
Claudia y Bach. Ramos Inga. Anabe! Estefany.

He sido informade{a) de los cbjetivos, alcance y resultados esperados de este estudio y de
las caracteristicas de mi participacion. Reconozeo que la informacion que provea en el curso
de esta investigacidn es estrictamente confidencial ¥ andnima. Ademds, esta no serd usada
para ningan otro proposito fuera de la investigacion.

He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualguier momento
y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin tener que dar explicaciones ni
sufrir consecuencia alguna por tal decision, De tener preguntas sobre mi participacion en
este estudio, puedo contactar a la investigadora.

Puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.
Para esto, puedo contactar al Investigador responsable del proyecto al comreo electronico

correo veroclau2316(@ gmail.com

1 :
Firma del participante Nombre del Investigador Responsable
DNI: 4476920 Bach. Castro Hurtado, Verénica Claudia

2



UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Escuela Profesional de Psicologia

Yo Carsruiw Rezws  Giapatve€ , docente (a) del 2do grado, en base a lo expuesto

en el presente documento, acepto voluntariamente participar en la investigacion “Clima
laboral y su relacién con el desempeiio docente de una Institucion Educativa estatal del
Distrito Chilea ~ 2021.", conducida por las investigadoras Bach. Castro Hurtado, Veronica
Claudia y Bach. Ramos Inga, Anabel Estefany,

He sido informado(a) de los objetivos, alcance y resultados esperados de cste estudio y de
las caracteristicas de mi participacion. Reconozee que la informacidn que provea en el curso
de esta investigacion ¢s estrictamente confidencial y anénima. Ademas, esta no serd usada
para ningn otro proposito fuera de la investigacion,

He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cnalguier momento
¥ que puedo retiramme del mismo cuando asi lo decida, sin tener que dar explicaciones ni
sufrir consecuencia alguna por tal decision. De tener preguntas sobre mi participacion ¢n
este estudio, puedo contactar a la investigadora.

Puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.
Para esto, puedo contactar al Investigador responsable del proyecto al correo electronico

correo veroclau23 16(@gmail.com

Firma del participante Nombre del Investigador Responsable
DNI: 71057454 Bach. Castro Hurtado, Verénica Claudia

|53




UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Escuela Profesional de Psicologia

Yo_piia RBenavides Berries . docente (a) del 3 grado, en base a lo expuesto

en ¢l presente documento, acepto voluntariamente participar en la investigacion “Clima
Jaboral v su relacion con el desempefio docente de una Institucién Educativa estatal del
Distrito Chilea — 2021.". conducida por las investigadoras Bach. Castro Hurtado, Veronica
Claudia y Bach. Remos Inga, Anabel Estefany,

He sido informado(a) de los objetivos, alcance y resultados esperados de este estudio y de
las caracteristicas de mi participacion, Reconozeo que la informacion que provea en el curso
de esta investigacion es estrictamente confidencial y andnima. Ademas, esta no serd usada
para ningun otro proposito fuera de la investigacion.

He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento
y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin tener que dar explicaciones ni
sufrir consecuencia alguna por tal decision. De tener preguntas sobre mi participacion en
este estudio, puedo contactar a la investigadora.

Puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.
Para esto, puedo contactar al Investigador responsable del proyecto al comreo electronico

correo veroclau2316@gmail.com

~ Firma del parﬁcipaﬁ% Nombre del Investigador Responsable
DNI: 40456081 Bach. Castro Hurtado, Veronica Claudia

L



Anexo 7. Proceso de validez

INFORME DE VALIDACION

Nombre y apellidos del Juez: lvonne Antoneth Sulca Jaime

Formacion académica: Egresada de maestria en Seguridad y Salud Ocupacional en Mineria y egresada
de! doctorado de Seguridad y Control en Mineria

Areas de experiencia laboral: Psicologia ocupacienal /decencia universitaria

Tlempo: 5 aftos

Cargo actual: docente universitaria

Institucion: Unwversidad Peruana Los Andes

Por medio de [a presente hage constar gue he revisado con fines de Validacion el Instrumento
de evaluacion denominade Escala Clima laboral CL-SPC.de Sonia Palma Carrillo; que forma parte de
la investigacién titulada: “Clima laboral y su relacion con el desempefio docente de una institucidn
educativa estatal del distrito de Chilca — 2021,

Luego de hacer las cbservaciones pertinentes, puedo formular las sigulentes apreciaciones

; CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO EXCELENTE

' Suficiencia de los items x

(Los iems que perterscen a una msma
| dmensidn bastan para obtener la
madiciin de ésta)

' Relevancia x
(El ltam 28 esencal o importante, as dacir
debe ser inclido).

| Coherencia % ] i
(El item tiena relacion légica con la

dimansién o indicader que esta
midierdo) ’

| Claridad de los items x !
(El tesn se cormprende facilments, es
cacir, su sintactica Y semantica sen
adecuadas).

Sello y Flnﬁ 'd’eﬁxperto



Constancia

Juigio de expero

Yo, Ivonne Antoneth Sulca Jaime, con Documento Nacional de |dentidad Mo, 45025213
carified que realied el juicis de experts 3l INSTRUMENTO ESCALS CLIMA LARCRAL CL-SPC.DE
SOMIA PALMA CARRILLD, presentados por los bachilleres: CASTRO HURTADO, Veronicas Claudia
¥ RAMOS INGA, Anabel Estefany, en la mvesbgacidn Wulada: “Clima laboral y su relecidn con el

desempenio docents de una instiucion educaliva estatal del distrito de Chilca — 2021°

Huancayo, 26 de noviembre del 2021

y FirdREE xperto



INFORME DE UAUDAL'II‘:IH

Areas de experienda laboral: |

Tiempa: .. i}"w ..........
Cargo actual: . J{P . |'\-Q G P .
institucidn: ... Crynaes.... LEONEG.. E. J:...E’f...a‘f ............... ———

por medic de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
de evaluacion denominado Escala Clima laboral CL-SPC.de Sonia Palma Carrillo; que forma parte de
la investigacion titutada: “Clima laboral v su relacidn con el desempefio docente de una institecidn
educativa estatal del distrito de Chilca — 2021%.

Luegn de hacer las chservaciones pertinentes, pueds formular las siguientes apreciaciones

N — T

. CRITERIOS DE EVALUACION DEFCIENTE |  BUENG |  EXCELENTE
suficlencia de los items
(Los Hems gue peenBoan a una misma

dimansdn bastan para ablanar la W
meadicitin de @sla).

Relavancia
| (E1 [tam es asencal o impaertants, as decir
dibe er inchuids). k

Cohérencla

{El ftem tiene refacion Mgica con la
dirnensadn o indicader qua astd }r
madiando)

Claridad de los items

(El itam s& compranda faciments, es
| deci, su sintactica ¥ semantica san }r‘

atecuaag).

Sello y Firma del Experto



Constancia
Juicio de experto

Yo, f/@’uﬂ[//gw Q@W .\\viioo., con Documento Nacional de |dentidad
NO. 1. OETZZ2SY ... c:eniﬁoo que realicé el juicio de experte al INSTRUMENTO
ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC.DE SONIA PALMA CARRILLO, presentades per los bachilleres:
CASTRO HURTADO, Vercnica Claudia y RAMOS INGA, Anabel Estefany, en la investgacitn
titulada: “Chma laboral y su refacidn con el desempefio docente de una institucdn educativa estatal

deld distrito de Chilca - 2021",

Huancayo, € diciembre del 2021




INFORME DE VALIDACION

Areas de experlancia laboral: .....ﬁﬁim.?ﬂg:h..ﬁﬂuwﬂa.....:...?sh¢'.';,5..-£......E,?;,’.f.-.'m_ ________________

R LZT00T T — ﬁ:n;ﬂ:{ e ——
Cargo actual: ... @;ﬂsé?%?a ..... I X
Institucién: . ... Tnstidusich... Lelueatica. Lo AsunceD. oo,

Por medic de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacian el Instrumento
de evaluacion denominado Escala Clima laboral CL-SPCde Sonia Palma Carrillo; que forma parte de
la mwvestigacion titulada: “Clima laberal y su relacidn con el desempefic docente de una institucidn
educativa estatal del distrito de Chilca - 20217,

Lwego de hacer las obsarvaciones pertinentes, puedo formular las sigulentes apreciacianes

I
CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUEND EXCELENTE

Suficiencia de los flems
(Los ilems que perlenacan & wa misma
dimansién baslan pare obtaner la

| medicidn de dsta), }(
-”R'I|mﬂl:iﬂ o T T

{El ilem &= esencial o imporlanie, es decr

dabe ser ncluida) %
— NN

Coherencia

{El item tiena relacidn Kgica con la [
dirmensadn o indicader qua astd |
midigndo). | X

Claridad de los items

{El itern se comprende facilments, e
decir, su snkachcs y samantica son
adecuadas). X

Sello y Firma del Experto



Constancia

Juicia de exparto

Yo. ..dﬂuiww..ﬂhaﬂﬁmmn Documento Nacional de Identidad No.

e dsgeged . cedifico que realicé el juicio de expero = INSTRUMENTO

ESCALA CLIMA LABORAL CL-5PC. DE SOMIA PALMA CARRILLO, presentados por koa bachileres
CASTRO HURTADD, Veronica Claudia y RAMOS INGA, Anabel Esiefany, en la investigacidn

titulada: “Clima laboral y su relacion con el desempefio docenle de una institucidn educativa estatal
del distrito de Chilca — 20217,

Huanecaye, 28 de noviembre dal 2021

Selle y Firma del Experto



INFORME DE VAUDACKON

Nambre y apelidos del luez: wonne Anteneth Sulca Jaime

Formaditn académica: Egresada de la Maestria en Seguridad y Salud Ocupacional en Minerfa y spresada del doctorado
en Seguridad y Contral en Mineris

Areas de experienda lakoral: Fsikologla Ocupacional /doenda universitars

Tiempo: 5 afos

Cargo actual: dotente universitaria

Institucién: Universidad Peruana Los Andes

Por medio de la presente hago canstar que he revisada con fines de Validacién &l instrumento de evaluackin
d [« io de D

0 Docente del Ministeric de Educandn del Perd adaptado Judrer Echevarsia,
Angélica; gue forma parte de |3 Investigacion titulada: “Clima laboral y su refacién con el desempedio docente de una
Institucién educatra estatal ded distrito de Chilca - 20227,

Luege de hater las observaciones pertinentes, puedo formwlar s siguientss apreciadones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENC EXCELENTE

Suficiencia de los items

(Los items que pertenecen & una misma
dimensién bastan para chtener la x
medicion de ésta).

Relevancia
(El Itam es esencial o importante, as decir
dese ser ncludo) X

Coherencia ™ ==
(EJ Item tiene relacion Kgica con ls
dimensian o Indicador que esta X
midiendo).

Claridad de los items

(El item se comprende faciimente, es X
dacir, su sntactica y semanbca son

iM&maﬂ




Constancia

Juico da experto

Yo, enng Antorsth Sulca Jaime, con Documento Macional de ldentidad Mo, 45026213
certfico que realice el juicie de experto al INSTRUMENTO CUESTIONARID DE DESEMPERD DOCENTE
DEL MINISTERIO DE EDUCACION DEL PERU ADAPTADD JUAREZ ECHEVARRIN, ANGELICA, presentados

por los bachilleres: CASTRO HURTADO, Vercnica Claudia y RAMOS INGA, Anabel Estelany, en la
Investigacsén fitulada: "Chma laboral ¥ su felacdn con el desempefo docente de una institucién

educaliva estatal del distnito de Chilca — 20217,

Huancays, 28 de noviembre del 2021




INFORME DE VALIDACION

Mombre y apellidos del Juez: mmmd-z:l!'%mmm ..... _Qm;}.k:_a{?.mmdﬂ
Formacidn académica: .J.immiul:!a..m.ﬁsjmlngfu. Eﬂrmnda....dm..maﬂ:m;_.
Areas de experiencia laboral: "Es.n.m“l.«malh. .H:lum‘lnuu—?sa.m'[crﬂaﬁ{:ﬂfﬂen
S P LT
Cargo actual; ......fﬂf.urn'lwg;t JELC

Institucidn: _Irnslt&unmfﬂ‘ﬂflum'h'uq#@.&ﬁmdén“ ..........................

Tiempa: ...

Por medic de [a presente hago constar que he revisado con fines de Validacian el Instrumento
de evaluacién denominado Cugstionario de Desampefio Docente dal Ministerio de Fducacon del
Fer adaptado Judrer Echevarria, Angélica; que forma parte de |a investigacién tituldda: “Clima
laboral y su relacidn con el desempefio docente de una institucidn educativa estatal del distrito de
Chilca — 2021".

Luepo de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las sigulentes apreciaciones

i
| CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUEND EXCELENTE

(Leog ibems que perlenacen & wa misma
dimansin bastan pare oblenes la

madicidn da dska) X
Relevancia |
{El item &5 esencial o imporlante, es decr
dabe ser neluida)

I R X
Coherencia

{EI flem fiene relacdn kgica con s |
dimensstn o indicador que astd |
midiendo). x

Claridad de los items

{El ltern se comprends facilments, os
discir, su smtdchca y saménbca son |
adecuadsas). | ){ |

Sella y Firma del Experto



Constancia

Juicio de experio

Yo, &oﬁp&immrlu%nﬂ Caxmen.... con Documente Naconal de idenidad Mo
.......... Meansaed ... cenifico que reshceé e juicie de experta al INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DF DESEMPERNO DOCENTE DEL MINISTERIC DE EDUCACION DEL PERU ADAPTADD
JUAREZ ECHEVARRIA, ANGELICA, presentadea por los bechilleres; CASTRO HURTADD, Veranica

Claudia y RAMOS INGA, Anabel Estefany, en la iwestigacian titulada: *Clima laboral y su relacion

oo el desempedio docente de una institucion educativa estatal del distrito de Chiles — 20247

Huancayo, 26 noviembre del 2021

Huancaye, novembre del 2021

Selle y Firma del Experto



Anexo 8. Solicitud de uso de instrumentos

SOLICITO: PERMISO PARA LA APLICACION DE LA PRUEBA

EN EL PROYECTO DE INVESTIGACION

SENOR DIRECTOR DE LA LE.E. N2 30163 “MARIA NATIVIDAD SALAZAR
AGUILAS” - CHILCA

To CASTRO HURTADO, Vert6nica Claudia identificada con DNI IN.2
48679611, con domicilio en jr. Tumbes 445 — La Alborada v RAMOS INGA, Anabel
Estefany identificada con DINI N2 478185679, con domicilio en Prol. Mariscal
Caceres N2 785 — Chilca, con grado de Bachiller de la Universidad Peruana Los
Andes de la Carrera Profesional de Psicologia, ante usted con el debido respeto

me presento y solicitamos:

Que, siendo requisito indispensable para la aplicacién de la prueba dentro
del provecto de investigacion sobre: Clima laboral v su relacién con el Desempefio
docente de una Institucién Educativa estatal del distrito de Chilca —-2020 a los
docentes, por motivo de la obtenciégn del grado de Licenciado, recurro a su digno

despacho v me otorgue lo solicitado.
POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted Sefior Director acceder a nuestra peticion por ser de

justicia que espero alcanzar.

Huancayo, 09 de setiembre del 2020

_‘_-'_(5-‘ el

L-gleéj
I I 'II

777
7
] F

RAMOS INGA, Anabel Estefany CASTRO HURTADO, Verdnica Claudia
DNI N.2 47818579 DNI N2 48679511



INSTITUCION EDUCATIVA N2 30153 “MARIA NATIVIDAD SALAZAR AGUILAR”
CHILCA — HUANCAYO

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

Chilca 24 de setiembre del 2020.

OFICIO N° 095-2020-DIE N° 30153 “MNSA”-CH.

SENOR(a) : Director del Centro de Investigacion de la Facultad de Psicologia de la
UPLA-Huancayo.

PRESENTE.-

ASUNTO : Carta de Aceptacidn para la ejecucion del proyecto de investigacién,
Clima laboral y su relacién con el Desempefio docente de una
Institucion Educativa estatal del distrito de Chilca -2020, en la IE N°
30153 “Maria Natividad Salazar Aguilar”, Chilca — Huancayo.

De mi especial consideracidn.

Es grato dirigirme ante su dignisimo despacho a fin de saludarle
cordialmente a nombre de la comunidad educativa de la IE N° 30153 “Maria Natividad
Salazar Aguilar” del Distrito de Chilca — Huancayo y a la vez manifestarle:

Por medio del presente, me permito notificar la ACEPTACION de la
ejecucion del proyecto de investigacién, Clima laboral y su relacién con el Desempefio docente de
una Institucién Educativa estatal del distrito de Chilca -2020, donde se realizara la aplicacion de
sus instrumentos psicolégicos a los docentes de nuestra institucion, siendo realizado por las
sefioritas: CASTRO HURTADO, Verénica Claudia y RAMOS INGA, Anabel Estefany a partir del
préximo 23 de setiembre del 2020, hasta la fecha de culminacion. Como evidencia institucional,
deberan dejar un ejemplar del informe final de la investigacion.

Aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente.

Mg. Ireneo Casavilca De La Cruz
Director

1CD/dir.
c.c./Arch.
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Anexo 10. Capturas de pantalla de aplicacion de instrumentos
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