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Resumen

En la presente investigacion cuantitativa, tiene por finalidad determinar la relacion
gue existe entre el clima laboral y el desarrollo de la profesionalidad en los docentes
de la institucion educativa Mariscal Luzuriaga de Casma, 2022. Desde la Optica de
sus colaboradores, siguiendo el enfoque cuantitativo de disefio descriptivo
correlacional, se ejecutd la encuesta como técnica, mediante 2 cuestionarios
estructurados de 19 y 21 items como instrumentos de recoleccién de datos,
presentando opciones de respuesta basadas en la escala de Likert, ademas, fueron
validados por tres expertos y con un alto grado de fiabilidad (0,804 y 0.886), segun
prueba del coeficiente de Alfa de Cronbach. Participaron en la muestra, 30
encuestados de una poblacién de 70 colaboradores. Los datos obtenidos se
procesaron en hojas de calculo Excel 2016 y el programa estadistico IBM SPSS
Statistics 25, usando tablas de contingencia de correlacion y frecuencia, y
empleando la prueba de coeficiente de correlacion Rho de Spearman, del cual se
obtuvieron como resultados, un nivel de correlacion en un nivel moderado, directo
y significativo, dado que se encontr6 un valor Rho = 0.632 y un p — valor de 0.000,
gue permite concluir que existe relacién directa moderada y significativa entre clima
laboral y desarrollo de la profesionalidad docente, Casma, 2022. Por lo que se
rechaza la hipétesis nula y se confirmar la hipétesis alterna en el presente estudio.

Palabras clave: Clima laboral, profesionalidad docente, monitoreo Yy
acompafnamiento, comunidad de aprendizaje, identidad docente.
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Abstract

In the present quantitative research, its purpose is to determine the relationship
between the work environment and the development of professionalism in the
teachers of the educational institution Mariscal Luzuriaga de Casma, 2022. From
the perspective of its collaborators, following the quantitative approach of
correlational descriptive design, the survey was carried out as a technique, using a
40-item structured questionnaire as a data collection instrument, validated by three
experts and with a very high degree of reliability (a = .925), according to the Alpha
coefficient test of Cronbach. 30 respondents from a population of 70 employees
participated in the sample. The data obtained was processed in Excel 2016
spreadsheets and the statistical program IBM SPSS Statistics 25, using correlation
and frequency contingency tables, and using the Spearman’'s Rho correlation
coefficient test, from which a level of correlation at a moderate, direct and significant
level, given that a Rho value = 0.632 and a p - value of 0.000 were found, which
allows us to conclude that there is a moderate and significant direct relationship
between the work environment and the development of teaching professionalism,
Casma, 2022. Therefore, the null hypothesis is rejected and the alternate hypothesis

is confirmed in this study.

Keywords: Work environment, teaching professionalism, monitoring and

accompaniment, professional community and teacher identity.



I. INTRODUCCION

En cuanto a las investigaciones internacionales, pone de manifiesto que el clima
laboral, se encuentra ineludiblemente relacionado con el desempefio educativo.
Ademas, viene asociado con el bienestar personal y social como consecuencia de
un dialogo entre el clima laboral y desarrollo del profesionalismo docente. En el
contexto educativo, se contempla un sentido de referencia para la salud, la
proteccion de sus derechos como personas y asociacion de los trabajadores, lo
mismo que su desempefio. La instruccion ha cambiado, porque la actualizacién no
sélo tiene la aptitud de transformar los enfoques de aprendizajes convencionales,
no obstante, contribuye altibajos en el procesamiento de empefiarse en incorporar
ulteriores criterios alentadores, porque en métodos de clima laboral y desempefio
educativo, se menciona no solo a la perspectiva de los trabajadores en el escenario
de trabajo, igualmente a la transformacion social de tendencias positivas y

cooperativas en el ideal de la educacion.

A nivel nacional, el Ministerio de Educacion ha llevado a cabo mudultiples
modalidades de localizar el buen desarrollo del profesionalismo docente, con el
propésito de ir perfeccionando. En cambio, la delimitacién de los asuntos de esta
circunstancia es todavia muy estrecha. Empezar un modo de estimacién de como
los docentes estan contribuyendo en la instruccion de los estudiantes, no dando
importancia al clima donde el docente efectlia su desempefio a diario. Aburto (2011)
nos indica que, si el administrativo promueve una mala revelacion, falta de estimulo,

sobreviene una consecuencia insatisfecha en torno al clima laboral.

En el ambito educativo, se investiga un correspondiente para la salud, el bienestar
personal y social de los trabajadores, asi como su comportamiento, cuando hay una
influencia directo en el clima y la buena gestion docente. La educacion se ha
transformado, porque la actualizacién no soélo tiene la facultad de transformar los
métodos de formacién estandar, sino que también proporciona mutaciones en el
procesamiento de procurar abarcar nuevos enfoques alentadores, porque en
lenguaje de clima laboral y desempefio educativo, se remite no solo a la impresion
de los profesionales en el espacio de trabajo, asi mismo, a la transformacioén social

de trasformaciones saludables y serviciales en el bien de la educacion.



A nivel local, se puede observar que existe un distanciamiento entre los niveles
secundario y primario. EI ambiente laboral en que se desarrolla en la institucion
educativa es muy distante, el director de la institucion es del nivel secundario, y no
interactia mucho con los docentes del nivel primario, el clima laboral en ambos
niveles no es muy interactivo, motivo por el cual el nivel primario en la mayoria de
los docentes no desarrolla un buen desemperio laboral, porque el trabajo no es muy

valorado.

Se ha podido comprobar que en el colegio donde se aplicé la encuesta, se ha
generado favoritismo, por parte del personal administrativo exponiendo mala
gestion hacia los docentes del nivel primario. Ademas, carencia de contacto entre
directivos y docentes del mencionado nivel. Estas debilidades acarrean consigo un
empeoramiento de clima laboral, entorpeciendo eventualmente el desarrollo
profesional docente. Los docentes que integran la primaria tienen todo el interés
de trabajar en el desarrollo de los aprendizajes, poner al colegio en un nivel
competitivo, pero la falta de motivacioén, poca empatia con el nivel por parte del
directivo hace que los docentes se sientan desmotivados y no se pueda desarrollar
un buen desempefio profesional. Empero, teniendo en cuenta las dificultades
mencionadas he visto por conveniente abordar el siguiente trabajo de investigacion
¢, Qué relacion hay entre clima laboral y el desarrollo de la profesionalidad docente
de la Institucion Educativa Mariscal Luzuriaga de la provincia de Casma, 2022?

Como objetivo general se pretende establecer la relacion del clima laboral en el
desarrollo de la profesionalidad docente en la institucion educativa Mariscal
Luzuriaga, Casma, del presente afo. A partir de estos objetivos se ha propuesto
los siguientes objetivos especificos: Determinar el nivel del clima laboral, determinar
el nivel del desarrollo de la profesionalidad docente, determinar la relacion entre el
clima laboral y el monitoreo y acompafiamiento, la comunidad de aprendizaje

profesional, y la identidad docente.

La hipotesis general de la investigacion es: existe una relacion directa entre clima
laboral y el desarrollo de la profesionalidad docente en la institucion educativa
Mariscal Luzuriaga de Casma, Ancash, en el afio 2022. Y las hipoétesis especificas:
existe relacion significativa entre clima laboral y monitoreo y acompafiamiento en la

institucion educativa Mariscal Luzuriaga de Casma. Hay relacién significativa entre



clima laboral y la comunidad de aprendizaje en el colegio Mariscal Luzuriaga de
Casma. Hay relacion significativa entre clima laboral y la identidad docente en la

institucion educativa Mariscal Luzuriaga de Casma.



MARCO TEORICO

Ortiz (2018) en su informe de investigacion en Nicaragua, tuvo como finalidad,
dar importancia a la relacion entre el clima laboral y el estilo de liderazgo
directivo. Fue una investigacion mixta cuantitativa, con implicancias cualitativas.
En cuanto a la poblacion, fue aplicada al personal administrativo, docente y
estudiantes. Los instrumentos aplicados fueron: la guia entrevista, la guia de
encuesta y la guia del grupo focal. Se arrib6 a la conclusion siguiente: el clima
en los interiores de la organizacion incide en el liderazgo.

Diaz (2018) en su informe de exploracion en Medellin, tuvo como obijetivo
escrutar la incidencia de la forma de protagonista en el clima laboral. Durante
su andlisis se recurri6 a un planteamiento de consideracién mixta, de indole
descriptiva, el método empleado comprendio en la obtencién y andlisis de datos
a partir de un cuestionario tipo Likert, donde participaron directivos maestros, la
cual se aplico una encuesta con 40 preguntas. El resultado fue, se debe
caracterizar en la familiaridad, el respeto, motivacion, trabajo colaborativo para
un auténtico liderazgo. Se concluyd que el estilo de liderazgo influye en su
totalidad en una institucion educativa.

Cleves (2014) comenta que las condiciones de trabajo estan relacionadas con
un alto estrés en los profesores de una institucion técnica en Bogota. Este
estudio demuestra una metodologia de tipo cuali-cuantitativo descriptivo en
donde participaron 46 docentes. Para esta recoleccion de informacion se utilizd
un instrumento, el cuestionario, donde se llegaron a las siguientes conclusiones:
gue los docentes de la institucién técnica experimentan un alto nivel de estrés
en el desarrollo de sus labores, que seria debido a la sobrecarga laboral, asi
mismo, la infraestructura en la que se desenvuelve no le brinda la seguridad
adecuada, y por ello afecta el nivel de productividad del docente.

Narea (2015) en su argumento desarrollada en Guayaquil Ecuador, donde se
tuvo como finalidad establecer el vinculo imperante entre desarrollo de la
profesionalidad docente y el clima laboral, con el proposito de identificar la
magnitud de funcionamiento exactamente los mismos. Se dispuso adquirir
documentacion a través de una consulta que fue ejecutada al directivo
especialmente a los docentes. El enfoque adoptado fue la indagatoria de ambito.

La poblacion estuvo conformada por 8 personas, en donde el 71% mostraron



algo de satisfaccion sobre el clima laboral como causa de incidencia en el
desempeifio de directivos y docentes.

Altamirano (2019) tuvo como objetivo mejorar el rendimiento laboral para asi
aumentar las etapas productivas mediante una adecuada gestion
administrativa. EI método empleado fue cuantitativo de nivel descriptiva y
exploratoria. Los resultados obtenidos determinaron una relacion directa entre
las dos variables. Se concluyé que si existe una inadecuada gestion, haré
obstaculizar un alto rendimiento laboral.

Arguello (2019) su obijetivo es vincular entre la gestion administrativa y el clima
laboral del personal de una casa de estudio. Us6 un enfoque cuantitativo con el
disefio de correlacion asociativa como su metodologia. Lo obtenido en la
investigacion determinaron que el 74 % de las dos variables tuvieron una
relacion positiva favorable.

Campos (2018) en Ecuador, tuvo como propdésito instaurar el parentesco que
hay entre clima laboral y calidad de desempefio de los maestros y maestras en
una jornada nocturna. Se tomé como muestra a 50 catedraticos, en un estudio
descriptivo correlacional, en donde se cogié como instrumento un cuestionario
para recoger la informacién. Se determiné que en un 70% de los trabajadores,
calificé a la primera variable y a la segunda variable con un elevado nivel, pero
en su analisis inferencial se comprob6 que la relacién entre ambas variables no
fue significativa.

Arizaga (2017) en su investigacion sobre el impacto de la motivacién extrinseca
en el desempefio docente lo hizo para demostrar cuan importante es esta
motivacion en las diferentes organizaciones y sus consecuencias, en aspectos
de convivencia, el estudio que se realizé a 150 personas, que estan obligados
a trabajar bajo presion y otros con las condiciones adecuadas. En los resultados
se puede observar que los cuestionarios muestran que los docentes no estan
motivados para continuar con el mismo entusiasmo que tenian al inicio de su
trabajo. El analisis muestra que los docentes tienden a poner su sentimiento
familiar en su trabajo y por lo tanto no hacen bien su trabajo, porque se enfocan
en sus problemas mas que en su trabajo. Asimismo, se concluye que la mayoria

de los docentes no son bien remunerados por su arduo trabajo.



Narea y Paez (2015) en su estudio realizado sobre el clima laboral y su
repercusion en el desarrollo de la profesionalidad docente. El disefio aplicado
fue descriptivo prospectivo cuya poblacién fue de 8 personas, para el uso de
una hoja de célculo de Excel, determind que el clima laboral resultdé poco
comodo para los docentes de dicha institucion, porque el escaso compafierismo
y presencia de subgrupos se ve influenciado el mal liderazgo por parte del
aparato administrativo.

Torres (2014) en un estudio realizado en instituciones educativas de Puno, tuvo
como meta principal conocer la relacion entre el clima laboral y desarrollo el
profesionalismo en la docencia. La muestra estuvo conformada 133 docentes,
la investigacion aplicada fue descriptiva e interrelacionada mediante la técnica
del cuestionario. Se concluy6 que existe un nivel de muy significativo del 5%
con una relacion positiva entre el clima laboral y el profesionalismo.

Bonilla (2014) se realiz6 un estudio con el objetivo de diagnosticar el clima
organizacional observado en los docentes de la Universidad de Piura, la
muestra fue de 25 docentes del turno de matutino, el estudio fue cuantitativo, el
disefio es tipo encuesta; la cual concluyd que el clima organizacional se
encuentra en un 50%, por lo que presenta debilidades en torno a las relaciones
de equipo, motivacion y toma de decisiones. sugerir medidas para fortalecer las
debilidades.

Panta (2015) fue desarrollado en su tesis con el objetivo de tratar con los
docentes y aprendizaje necesario de los estudiantes, ademas de desarrollar el
liderazgo del director, con una poblacion de 25 maestros, donde se aplico la
encuesta con dos cuestionarios con la escala de Likert. El disefio es descriptivo
y cuantitativo. Se concluyé que no hubo efecto significativo entre las dos
variables.

Garcia (2015) investigd la relacion entre el clima laboral y desarrollo del
profesionalismo en la docencia, dando como resultado que la relacion es
moderada y altamente significativa en las instituciones educativas de Cajay,
indicando que el clima organizacional propiciara el desarrollo del
profesionalismo en la docencia.

Saenz (2017) en su tesis titulada: “Clima organizacional y el desarrollo del

profesionalismo en la docencia en la escuela de la contaduria profesional -



Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, sede Huaraz, con miras a
determinar un vinculo existente entre el clima organizacional y desarrollo del
profesionalismo en la docencia. Se trata de una encuesta transversal aplicada,
descriptivo, coherente y no experimental. En cuanto a la poblacion se aplicé a
46 docentes de diversas profesiones. La herramienta utilizada es el cuestionario
de medicidn clima organizacional. Se determiné la siguiente conclusion: una
relacion estadisticamente significativa entre el rendimiento de la estructura y el
rendimiento recompensa.

Guerrero (2018) en su tesis, tuvo como objetivos: analizar el impacto del
ambiente institucional en el Desarrollo de la profesional de los docentes de la
Escuela Superior de Artes Publicas — Ancash Huaraz — 2015. Se trata de un
estudio relacional cuantitativo, con un conjunto de disefio no experimental. En
términos de poblacién, se aplica a 30 hitos, en toda la muestra las herramientas
utilizadas son la lista de cotejo y fichas de evaluacién. Se extrajeron las
siguientes conclusiones: La aplicacion de las estrategias mejoro significativa y
estadisticamente los resultados para el desarrollo de la profesion docente.
También se han mencionado algunas teorias sobre las variables, en donde
Jara et al.( 2018, p. 743), dice que el efecto de los comportamientos e incentivo
del empleado que determinan la primacia del ambiente de trabajo se debe a los
acuerdos de los miembros de la estructura sobre clima interno.

Referencias infames envuelven el ambiente de trabajo, las relaciones labores y
las condiciones en el orden de su contexto, que tiene una mezcla en su ser
gracias a las decisiones enunciadas (Ali Yassin et al., 2013, p. 68). Asi, la
fortaleza profesional puede ejercerse con estimulos y percepciones
constructivas, enfatizando que esos sentimientos deben ser de caracter
encomiable.

De acuerdo a Skalli, Theodossiou & Vacileiou (2018), el entorno de la labor que
consta de dos dimensiones mas amplias, entre ellas son la labor y el contexto.
La labor incluye todas las diferentes caracteristicas del trabajo, como la forma
en gue se lleva a cabo y se completa el trabajo, que involucra las tareas como
tarea actividades de formacion, control sobre las propias actividades

relacionadas con el trabajo, una sensacion de logro del trabajo, variedad de



tareas y el valor intrinseco de una tarea. Muchos labores de investigacién se
han centrado en el aspecto intrinseco de la satisfaccion laboral.

En cuanto a la importancia del ambiente de trabajo tratamos de definirlo como
el conjunto de cargos publicos que potencian fundamentalmente el desempefio
de cada colaborador en la empresa, por ser unos de los componentes mas
importantes para la asociacion (Lucas, 2019, p. 3). El desempefio o forma de
trato con los socios para este grupo de situaciones, puede tener un impacto
negativo en la seleccion de empleados. Entonces, el ambiente de trabajo es la
totalidad de las interrelaciones de los individuos en el lugar de trabajo, las cuales
pueden ser técnicas, humanas y organizacionales (Azuma et al., 2015).

Y es que en las ultimas décadas, las organizaciones han tenido un enfoque
unico en la “ganancia”, que se basaba unicamente en los precios de las
acciones. Sin embargo, se han ignorado los valores atipicos del otro lado del
espectro, que son los “empleados”, a pesar de su valor establecido como los
activos mas importantes de una organizacién (Pierce & Balasubramanian,
2015).

Asimismo, afirma que cree que participa en un contexto cémodo en la
comunidad laboral, por lo que pretende luchar por un mundo saludable, pues
los empleados buscan obligaciones de documentacion externa (Hyman, 1975,
p. 9). Sin embargo, no estd en mucho contexto en este sentido para poder
protagonizar el gran alcance que buscan lograr.

El entorno laboral se puede clasificar en dos categorias principales: entorno
laboral colaborativo y entorno laboral toxico. El entorno de trabajo colaborativo
produce una sensacion de felicidad, alegria, armonia, amabilidad, cortesia,
cooperacion y facilitacion en el lugar de trabajo (Pickering et al., 2017; Wolf et
al., 2016).

Con frecuencia las caracteristicas del ambiente de trabajo son un contraste
notable y llamativo en la orientacion institucional, pues matizan alta frecuencia
de las acciones de cada individuo dentro de una organizacién u asociacion
(Garcia, 2015, parr. 1), porque cada participante tiene un determinado
comportamiento e influencia, se asimilan con el trabajador.

Las cualidades del clima laboral se aluden en el medio ambiente de

productividad. Estas pueden ser interiores o exteriores. Si la multiplicidad de las



cualidades da como consecuencia “la pérdida del control estratégico y un
desempeiio deficiente, es probable que la amenaza de una adquisicion esté
relacionada con la incidencia de la reestructuracién corporativa” (Hoskisson &
Turco, 1990, p. 9).

En ese sentido, se deben cuidar muchos aspectos en el centro de labores, y uno
de estos aspectos es el lugar de trabajo téxico, que es cuando los individuos en
el poder son codiciosos y narcisistas y/o usan medios injustos para intimidar,
acosar, amenazar y humillar a otros. El lugar de trabajo téxico puede causar
ansiedad, estrés, depresion, problemas de salud, ausentismo, agotamiento
laboral, comportamiento laboral contraproducente y, en dltima instancia,
degradar la productividad (Chuan, 2015). Lo mencionado anteriormente puede
tener su causa en la falta de civismo en el lugar de trabajo, que se puede definir
como la propdésito deliberado de un empleado de violar las acuerdos del lugar
de labor incomodando a otros empleados para su propio beneficio (Bar, 2018).
Por su parte Hobfoll (2018), menciona que la falta de identidad en el sitio de
labor podria ser el abuso verbal o las acciones no verbales de una persona que
muestran una falta de respeto hacia las personas con quienes comparte labores;
aunado a ello, Tao et al. (2015), que afirma que otra caracteristica en un lugar
de trabajo téxico es el bullying, que es un factor situacional y contextual que no
solo se limita a los jefes, sino que también puede ser ejercido por supervisores,
gerentes, compafieros, subordinados, colegas y cualquier persona en el lugar
de trabajo.

Otro aspecto que propicia un lugar de trabajo téxico y que genera un clima
laboral poco satisfactorio es el acoso, que de acuerdo a Antonio & Moleiro
(2015), mencionan que puede referirse al acoso individual u organizacional. El
acoso individual comprende el acoso relacionado con disputas, el acoso
intensificado, el acoso complejo, el acoso delegado, el acoso de espectadores,
el acoso de carrusel, el acoso de pandillas, el acoso de chicos buenos/chicos
malos, el acoso de subordinados y el acoso de trastornos de personalidad. Del
mismo modo Mushtag & Sultana (2015), quienes sostienen que una
caracteristica de un lugar toxico es el acoso laboral, el cual afecta

negativamente la salud mental de los empleados, premisa que comparte Nielsen



(2015), quien menciona que el acoso incluye criticas, culpas, aislamiento social,
humillacion, bromas y supervision excesiva de un empleado.

Las dimensiones del clima laboral a la posicion inconveniente, sobresale la
demografia, equiparadas junto a las extensiones del clima laboral y son las
siguientes: primero, identifican la autorrealizacion desde “el aprovechamiento
total y la utilizacion de la destreza, las habilidades y las intensidades” (Hevia et
al., 2006, p. 9). Se aplican las mismas destrezas de manera cabal, innovativa y
alegre, sobre un procedimiento constante, razonablemente. El hombre esta
capacitado para disefiar y preservar en un ambiente de intensificacion constante
de sus posibilidades y potestades, perfilandose como una persona apta y
realizada, segun el contexto de su no abolicién.

Han adquirido a través del tiempo despojarse de temores o prejuicios de
culpabilidad del yo, evitando distorsionar sus observaciones, y son infimamente
emocionales y mas proyectivos y miran con esperanza el futuro. Ademas, es
laudable ver en ellos una consagracién a su vocacion o a una causa caritativa,
segun la perspectiva de Maslow, sobre su analisis en cuanto a los individuos
autorrealizados. Maslow, observé que el impetu de un ser humano frente a “la
autorrealizacion y la autotrascendencia era beneficioso para la sociedad en su
conjunto, ya que estos individuos eran mas altruistas, espirituales y morales”
(Souza & Gurin, 2017, p. 187). EI compromiso por una causa superior que la
significancia de si mismo y el éxito rotundo en las actividades que decida
realizar, son dos caracteristicas imprescindibles en todo crecimiento.

En segundo lugar, el involucramiento laboral “es identificado como la
consignacion de las medidas profesionales” (Fernandez, 2007, p. 5). Cuenta con
una reaccion eficiente y sublime en un cometido a través de la sensibilidad de
afiliaciéon y obligacién, incluyendo una cierta contemplacién al adherirse
laboralmente. Del mismo modo, ejecuta ineludiblemente resoluciones
fundamentales y trascendentes por el empleo y respuesta al sumarse a una
comunidad u organizacion laboral.

Afirma que el involucrarse laboralmente conlleva a mejorar el circulo donde
labora, calidad del producto, productividad del equipo, y eventual, competitividad
de la compafia. De lo contrario, segun la investigacion, “el efecto de las

condiciones de trabajo, encontramos que trabajar horas extras afecta
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negativamente, tanto la probabilidad como las consecuencias ineficientes en
cuanto al involucramiento laboral” (Mazzolini, 2010, p. 18). Ademas, el principal
estimulo para cuantiosos teoricos, es el desarrollo del talento, en cuanto a
capacitar en torno al manejo de emociones y habilidades en los trabajadores ha
permitido un incremento entusiasmo en el clima laboral y por ende, en el
mejoramiento de las empresas.

En tercer lugar, la comunicacion institucional como fundamento de la creacion
de cdadigos y reglamento que constituye parte y orientan la civilizacion. No se
puede concretar materiales dentro de una institucion, sin que subsista una
optima difusion, puesto que las personas solicitan estar informadas del evento
en si. Por ende, la comunicacion es el intercambio del emisor y receptor sobre
un entendimiento relevante de organizacion.

Mediante la conjugacion de simbolos, permite que las personas se organicen a
través de la comunicacion, como proceso de compromiso reciproco entre
personas construyendo significados y desarrollando expectativas sobre lo que
pasa a su alrededor. El objetivo de la comunicacién es intercambiar o transferir
datos a fin de crear un concepto, sobre el hecho de localizar a otra persona o
conjunto de personas.

El desarrollo de la profesionalidad docente en principio, todo desarrollo, segun
Ruiz y Garcia (2017) “hace referencia a una accion y que en el caso que nos
ocupa, alude a las acciones o practicas que se espera, ejecute el docente como
parte de la funcion de ensefar”. Esta es la forma mas sencilla de entender el
término.

Pero cuando se trata de ser mas exigentes con la definicion del término,
abundan propuestas. Se encuentra, por ejemplo, la que considera que el
desarrollo del profesionalismo docente, es el cambio que moviliza capacidades
profesionales, disposicién y responsabilidad social en los maestros y maestras,
y asi estructurar elementos que han de influir en la formacion constante del
estudiante, contribuyendo en la gestion educativa y la creacion de una cultura
institucional y democratica, también de intervenir en la implementacion y
evaluacion de propuestas académicas segun el lugar y la idiosincrasia, que
contribuyan al fomento del desarrollo de competencias de utilidad para la vida

de los estudiantes.
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No obstante, existen muchos factores que merman el desarrollo del profesional
docente, que a causa de un clima laboral poco favorable, genera el agotamiento
laboral, que segun Guan et al. (2017) & Mazzeti et al. (2016), es uno de los
resultados de un entorno laboral toxico que se define por varias caracteristicas:
ostracismo, narcisismo, cinismo, agresividad, intimidacién, acoso, supervisor
abusivo, conflicto interpersonal y maltrato. En ese sentido, por un clima
desfavorable, Khamisa et al. (2015), menciona que un empleado agotado
manifiesta un comportamiento de retiro a través del ausentismo, el aumento de
las licencias y los retrasos constantes. Esto finalmente afectara sus ingresos, es
por ello que un colaborador que experimenta agotamiento laboral, por lo general
sufre de problemas mentales y de salud, que incluyen depresion, ansiedad,
tension, estrés, sobrecarga de trabajo, problemas para dormir y dolor muscular.
Esto reduce sustancialmente su capacidad para funcionar en la vida y merma
su desarrollo profesional y laboral.

Las dimensiones del desarrollo de la profesionalidad docente, muestran
claramente la explicacion de manera enfatica y explicita de la segunda variable.
Esta cuenta con tres dimensiones y son las siguientes:

En primer lugar, el monitoreo y acompafiamiento suele ejecutarse al mismo
tiempo, pero es una labor independiente, pero no diacrénica. Ambas van
enlazadas y actualmente son aplicadas sincrénicamente.

En la coyuntura del procedimiento pedagdgico, el monitoreo suele ser el
instrumento para recepcionar y evaluar la documentacion en el campo
pedagdgico para vislumbrar los logros pedagdgicos, garantizando una correcta
resolucién. Ademas, segun los programas curriculares, las unidades didacticas
y sesiones de aprendizajes, organizados segun el tiempo pedagogico,
garantizan una correcta secuencia de desempefios a lo largo del afo
académico. La supervision suele ser un procedimiento minucioso y cauteloso a
través de indicadores para identificar y prevenir puntualmente la descripcion
situacional de la direccion académica (Kutuev, 2017, p. 4). Los desempefios,
como consecuencia de una correcta organizacion del tiempo, permitir4 detectar
las fortalezas y las fragilidades, vistas a subsanar o maximizar los quehaceres

pedagdgicos en torno a los estudiantes.
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El acompafamiento pedagdgico es la totalidad de procesos que desempeiia la
unidad de direccidn para proveer consultoria educativa al preceptor por medio
de intervenciones concretamente dirigidas a materializar indicaciones y
declaraciones significativas para intensificar su praxis educativa. Se aspira, de
esta manera, alcanzar una modificacion de los modelos de comportamiento que
coopere a que el preceptor se transforme en un propiciador de los
procedimientos de ensefianza. En realidad, el acompafiamiento pedagogico
representa una contribucion esencial en el progreso de competencias y
conocimientos especificos para consolidar la experiencia de los profesores.
Asimismo, facilita en la incorporacién, capacitacion y afianzamiento de la
organizacion docente.

¢Existen algunas caracterizaciones del monitoreo y acompafiamiento
pedagodgico?

A continuacion, “las principales caracteristicas son de ayuda y soporte para una
correcta guia en torno al monitoreo y acompafnamiento” (Ministerio de
Educacion, s/n, p. 51): Uniforme y oportuno: Implica un monitoreo consecutivo
y estructurado de cada preceptor, proximo, de calificar las capacidades y las
falencias de su habitualidad docente.

Adaptable y progresivo: Remite diferentes oportunidades para ayudar a los
profesores.

Educacional, estimulador e integrador: Fomenta el desarrollo en torno a la
capacitaciéon del profesor, suscitando zonas de debate y de fortalecimiento
constante. Igualmente, promueve el dialogo de conocimientos especificos y
oficio cooperativo en un contexto de confiabilidad y consideracion.

Continuo y global: Asiste al preceptor a lo largo del procedimiento de las
modalidades educacionales (planeamiento, materializacion de las rutas y
valoracion curricular).

En segundo lugar, la comunidad de aprendizaje profesional, desarrolla tres
aspectos a tratar:

Como primer término, las competencias y los estadndares de aprendizaje, el
Curriculo Nacional estipula que, durante su escolarizacion, todos los educandos
del lugar profundicen 31 competencias (estan formuladas en el registro didactico

entre las paginas 38 y 42). El Curriculo Nacional, en su pagina 36, identifica la
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competencia sobre “la capacidad que posee un ser humano de compaginar un
colectivo de destrezas a fin de alcanzar un objetivo concreto en una coyuntura
especificada, desempefiando de modo correspondiente y con sentimiento
deontologico” (Minedu, 2017, p. 28).

En la propuesta curricular del 2016, se adopta que las competencias tienen un
temperamento central. En otras palabras, es una uUnica competencia que,
prolongado en los afios, se va instalando gradualmente y logra porcentajes
optimos de rendimiento. En particular, nuestra competencia consigna redactar
distintas caracteristicas de escritura, es la misma a lo extenso de nuestra
existencia, solo que tiene diversos porcentajes de procedimientos. De tal forma,
gue al terminar nuestros educandos lograron escribir, pero de hecho elaboraron
Su competencia a preciso porcentaje y a lo prolongado de su formacion se ira
instalando.

Como segundo término, lo mismo que los criterios dan apreciaciones a los
aprendizajes del contorno, asimismo, dan relevancia a las competencias. Estas
s6lo se comprenden a plenitud si controlamos en reflexion cuales son esos
criterios transversales que puede hacerse veraz en el dia a dia. La valoracién y
meétodo, que incorporan las competencias, se desplazan de las dimensiones y
normativas que estan afuera de ellos. De esta manera, las competencias entran
en vigencia.

Como tercer término, las competencias, enfoques que las sustentan y
capacidades, es considerable destacar, asi mismo, que las competencias
sostienen su evolucion en una sucesion de perspectivas. Estos enfoques, se
pueden identificar en las planificaciones curriculares de cada porcentaje al
empezar las competencias que vamos a elaborar. Igualmente, abarcar las
competencias a integridad. Claro estd, indicar que estos enfoques, por otro lado,
preservar la misma trayectoria que se ejecutd en las llamadas Rutas de
aprendizaje.

Las capacidades, adicionalmente, son identificadas en el Curriculo Nacional
como capacidades para intervenir de manera correspondiente. Estos
presupuestos son las experiencias, destreza y comportamientos que los

educandos aprovechan para enfrentarse un panorama concreto. Estas
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capacidades representan actuaciones infimas, conllevadas en las
competencias, que son actividades mas engorrosas.

En cuanto a la tercera dimension, la identidad docente es el preceptor consejero,
el cual, dirige las intervenciones y resoluciones del preceptor en capacitacion
previo a las directrices de la comunidad universitaria, en comparacion que el
preceptor tutor lo hace con las casas de estudios. Tanto el custodio como el
orientador complementan al docente en capacitacion teniendo como
fundamento su trayectoria de actividades de aprendizaje y esferas académicas,
los cuales se ven incorporados con los procedimientos participativos a su
importancia de instructor de docentes.

Como primer término de esta Ultima dimension, aludimos a la deliberacién, como
el eje principal que da sentido y construye significados sobre la identidad
docente. El criterio reflexivo faculta rumiar la capacitacién de preceptores desde
cuestiones que subsanen los enunciados y los procedimientos educacionales,
dando sitio a la tramitacion de los niveles, comportamientos y sensaciones del
preceptor, el desarrollo de su identidad profesional, responsabilidad de las
resoluciones, la inspeccion de las controversias actitudinales y la evaluacion de
los diferentes enfoques.

Contemplar la esencia y caracterizacion de los procedimientos razonables
resulta indispensable para la capacitacion de inicio de preceptores, puesto que
posibilita conocer las peripecias personales y de aquellos, impulsar el
funcionamiento cualificado, formular sensibilizacién sobre los procedimientos en
gue se representa la veracidad y dar propdsito a la conducta y el funcionamiento.
Por otro lado, contribuye la puesta en comun de esquemas y muestrarios de
Optimas practicas, elabora un grupo de parametros habituales para valorar el
itinerario docente, provoca retroaccion que recauda el individuo y su contexto
(salén de clases, organizaciones), posibilita detectar, explicar y distinguir las
capacitaciones de la praxis, examinar dichas instrucciones y plasmarlos para
vivencias posteriores.

En segundo término, de esta dimensién, hacemos referencia a la interaccién de
la identidad profesional docente con la actividad pedagdgica, y las etapas
reflexivas. La afinidad docente pasa por 3 mediciones: en primer lugar: la

afirmacion de la vocacion decente y adquirir una nueva y mejorada imagen; en
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segundo lugar: la imagen docente se atribuye a la formacién comprobada; y en
tercer lugar: encontramos el desarrollo personal y la que demuestran a los
demas. La praxis pedagodgica en donde el docente inicia su labor, permite
desarrollar una identidad en donde se forman comunidades educativas con
vacacion, en donde se comprende y se relaciona con la comunidad en general,
adquiriendo un importante sentido de las capacidades pedagdgicas.

En este mismo sentido, se propone que la identidad docente, no sea algo que
se imponga, al contrario, se va adquiriendo a través de la experiencia y a la
direccién que se le da a esa experiencia.

En tercer término, exponemos un prototipo para discernir la elaboracién de la
identidad profesional docente, siendo una transformacién no lineal determinado
por los obstaculos que son eficientemente sobresalientes con la aplicacion de
las competencias de los expertos colocados en realidades donde aplicd su
desempeiio profesional. En esta etapa, aparecen algunas dificultades que
provocan una tension e encrucijadas que el docente debe determinar de manera
individual y subjetiva.

“La identidad de la profesionalidad del magisterio no consiste en la repeticion de
un modelo estable sino en el recorrido autbnomamente elegida por el individuo
entre las diferentes alternativas que podria tomar” (Vanegas y Fuantealba, 2019,
p. 123). La perspectiva autbnoma de eleccién es establecida por procesos
reflexivos y marcan diferencia con la identidad socialmente compartida por el
grupo de personas dedicadas al mismo tipo de profesion.

Queremos resumir el impacto de la relacién entre la primera y segunda variable,
es abundante la produccion de informacion que da cuenta de una relacion mutua
entre el Clima Organizacional y el desarrollo de la profesionalidad docente que
demuestra que ambas variables estan muy asociadas entre si. En efecto, hasta
el sentido comun nos indica que como en todo centro de trabajo también en la
escuela, en tanto en ella existe una preocupacion por que el docente encuentre
reconocimiento, un trato amable y respetuoso, que se respete sus opiniones
aunque no necesariamente sean aceptadas, o que encuentre la voluntad de
trabajar también por su desarrollo profesionales y se le otorgue las ayudas y el
acompafamiento para mejorar sus desempefios, alli también estara un docente

gue este listo para la participacion en los trabajos de equipo o colegiados, listo
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un docente para innovar y crear nuevas alternativas para conseguir mejores
logros en su diario trabajo con sus estudiantes. Alli estara un docente alegre,
satisfecho, que se siente respetado y listo para dar su concurso en la
administracion de la institucion educativa y que no mezquina participacion para
trabajar por los objetivos y por un mejoramiento sostenido de la formacion de
los estudiantes a su cargo.

Finalmente, en cuanto a las teorias que unen ambas variables, Ben & Itzhaky
(2015), sostienen que un clima laboral desfavorable hace que el docente no
tenga la iniciativa a desarrollarse profesionalmente, y es que un clima negativo
provoca agotamiento, el cual estad referido al desapego emocional de un
empleado de su tarea, lo que genera insatisfaccion con la vida personal y
profesional, los logros y los conflictos entre el trabajo y la vida.

El agotamiento en consecuencia genera un bajo rendimiento, el cual depende
de muchos y variados factores, que incluyen: la capacidad individual, el entorno
laboral, las politicas de motivacién de recursos humanos, el apoyo de los
supervisores y los estandares de la organizacion. Se puede medir en términos
monetarios, que tiene los atributos de capital financiero, humano, organizacional
y social (Faisal et al., 2015). No obstante, el nivel de productividad no solo
depende de la capacidad del individuo sino también de su red social y entorno
de trabajo. Los empleados que disfrutan de su entorno de trabajo estan mas

comprometidos, son mas productivos, felices y saludables (Rajesh, 2016).

17



ll. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de Investigacion

Con cimiento al propésito de la presente investigacion, se puede aseverar que tiene
un enfoque cuantitativo, que como lo sefala Hernandez et al. (2014) esta orientado
al manejo de datos numéricos y a la aplicacion de procedimientos estadisticos para
la evaluacion de las hipotesis de investigacion; de acuerdo a su finalidad esta
enmarcada en el tipo de investigacion basica; que de acuerdo a Sanchez, Reyes y
Mejia (2018) es una investigacion que no se orienta a la solucién directa de un
problema factico; si no mas bien, busca ampliar y caracterizar la realidad para

brindar informacién sobre la misma.

Teniendo en cuenta que este estudio busca describir el estado en que se
encuentran las variables de investigacion, sin provocar variaciones en ellas,
limitandose a observarlas y recoger datos en un Unico momento, este estudio se
enmarca dentro de los estudios no experimentales descriptivos y de corte
transversal, tal como lo sustenta Hernandez (2018).

Con relacién al disefio de investigacion, como lo afirma Jiménez (2020), esta
relacionado a la ruta a seguir a lo largo de la investigacion, desde la forma como se
recolectan los datos y el analisis que se hizo de ellos; Bajo este planteamiento y de
acuerdo a los fines del presente estudio el disefio mas adecuado a la presente
investigacion es el disefio descriptivo correlacional porque se conduce a establecer
el grado de relacion existente entre dos variables de estudio en una misma muestra,

cuyo esquema es el siguiente:

Esquema del disefio correlacional
/ O
M \ r
O

O1 = Observacion a la variable 1. Clima laboral

Doénde:

M = Muestra

02 = Observacion a la variable 2. Desarrollo de la profesionalidad docente

r = Relacion entre clima laboral y desarrollo de la profesionalidad docente
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3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual

Variable 1. Clima laboral: “Es el caracter del entorno en donde se ejerce la actividad
y por el cual los protagonistas sumergidos en ellos se vinculan. Este parentesco
puede prestarse de amplia gama, lo fundamental es que participen de modo
satisfactorio con los propdsitos y fines organizacionales.” (Alban, 2015, p. 17).
Variable 2. Desarrollo de la profesionalidad docente: nos dice, que el actuar
constante de los maestros y maestras frente a los procesos de ensefianza,
desenvolviéndose en su rol por llegar mejor a sus estudiantes de manera clara y
precisa, constantemente actualizado, de manera organizada y dando de esta
manera el cumplimiento a las normas béasicas de la educaciéon por la cual se
desenvuelve. (Huacon 2019, p. 22).

Definicién Operacional

Variable 1: Es la resultante de medir el grado de cumplimiento de las dimensiones
de la primera variable a través de la aplicacion de la escala de Likert.

Variable 2: Es la resultante de medir el grado de cumplimiento de las dimensiones
monitoreo y acompafamiento, comunidad de aprendizaje profesional e identidad
docente, del desarrollo de la profesionalidad docente a través de la aplicacion de la
escala de Likert.

Con respecto a las dimensiones de investigacion, se explicita de la siguiente forma:
En cuanto a la variable, clima laboral, Palligua y Arteaga (2019), se determina las
dimensiones: Autorrealizacién, como expectativa por parte del trabajador sobre su
desarrollo personal y profesional en un ambiente adecuado. Involucramiento
laboral, hace referencia a los valores y el compromiso asumido responsablemente
con alguna institucién. Comunicacion, como concepcion del grado de la informacion
entre la directiva y los docentes.

A propodsito de la variable, desarrollo de la profesionalidad docente, Escribano
(2018), manifiesta las siguientes dimensiones: Monitoreo y acompafamiento
pedagogico, como espacio de diadlogo interactivo para mejorar las practicas
educativas. Comunidades de aprendizaje profesional, recinto donde se fomenta y
destaca las capacidades de los profesionales. Identidad docente, como
procedimiento activo en cuanto al desempefio en constante interpretacion

pedagadgica.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion es definida por Hernandez (2018) y Sanchez et al. (2018) igual que la
totalidad constituida por la integridad de los componentes que organizan y difunden
determinadas cualidades u especificaciones. En el presente estudio, la aplicacion
estuvo constituida por toda la organizacion directiva que labora en la institucion
educativa Mariscal Luzuriaga. Tomandose como criterio de exclusién contar con
una antigiiedad laboral menor a 6 meses. De tal manera que la poblacion quedé
constituida por 30 unidades muestrales.

Teniendo en cuenta que la muestra se identifica como un subgrupo o parte
representativa de la poblaciéon estudiada, extraida mediante estrategias de
muestreo (Herndndez y Paramo, 2018) y considerando que en este estudio las
herramientas de recoleccién de informacion se aplicaron a toda la poblacién por ser
un nimero manejable y enumerarle. Motivo a fin de que no se determind una

muestra de investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Una técnica de recoleccion de datos es un conjunto de procedimientos que
permiten acceder y recolectar la informacion necesaria para abordar una pregunta
de investigacion formulada (Jiménez, 2020), siguiendo este disefio y teniendo en
cuenta su carécter de técnicas, en el ambito académico decido utilizar la técnica de
la encuesta.

La encuesta se considera como un proceso de aplicacion de cuestionarios para
recolectar informacion predeterminada sobre variables de investigacion
(Carhuancho et al., 2019). En este estudio se entrevisto a toda la poblacién, con el
namero de 30 docentes de la institucion Mariscal Luzuriaga, para recoger sus
percepciones sobre los niveles del clima laboral y el desarrollo del profesionalismo
de la educacion en la ciudad de Casma.

El cuestionario, tal y como lo sefialan Bourke, Kirby y Doran (2016) es la
herramienta mas utilizada en el sector educativo para la recogida de datos.
Consiste en un conjunto de preguntas o0 reactivos que hacen referencia a las
variables de investigacion que queremos medir. Por su parte, Jiménez (2018)

agrega que, si la herramienta esta debidamente clasificada en categorias, la
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informacion recopilada puede ordenarse de acuerdo con las necesidades del
investigador.

Para el disefio de las herramientas de recoleccion de datos se reviso la literatura
cientifica relacionada con las variables de investigacion y se analizaron las
herramientas aplicadas en encuestas similares. De estos, se seleccionaron dos
cuestionarios de opinién, ajustados por el investigador y sometidos a pruebas piloto
para evaluar y afirmar determinados items. Por lo tanto, utilicé las siguientes
herramientas:

La Escala de clima laboral (EMCL), es un cuestionario tipo escala de Likert que
mide las opiniones de los docentes del colegio publico Mariscal Luzuriaga sobre el
grado de aceptacion del enunciado presentado. Consta de 18 items divididos en
aspectos de autorrealizacion, compromiso laboral y comunicacién. Determinar el
nivel de cooperacion e interaccion entre las instituciones educativas y los docentes.
Para su disefio se toma como referencia el trabajo de Bravo (2018) titulado
Indicadores de clima laboral, que explica el proceso sobre de un clima laboral
adecuado, a partir del cual se ajustan y construyen los items correspondientes a la
respuesta.

Este instrumento recoge el nivel de asentimiento o repudio que exhiben los
colaboradores municipales encuestados respecto a las afirmaciones presentadas
sobre gobernanza local. Las opciones de respuestas estan en base a la siguiente
escala de aceptacion: (1) Siempre, (2) Casi siempre, (3) A veces, (4) Casi nuncay
(5) Nunca. La cuantificacién de los datos obtenidos permitié determinar el nivel en
que se encuentra la variable Clima laboral y sus dimensiones, de acuerdo a la
siguiente escala: Autorrealizacion, involucramiento laboral y comunicacion.

La Escala de percepcion de Desarrollo de la profesionalidad docente (DPD) es un
cuestionario estructurado tipo escala de Likert, disefiado con el propdsito de
recoger la opinibn que tienen los docentes de la institucion publica Mariscal
Luzuriaga en aspectos de desempefio pedagdgico, desempefio de gestion y
desemperio de investigacion. Para su elaboracion se examinaron diversas escalas
generadas y validadas en investigaciones similares, estas escalas fueron

adaptadas para la realizacion del presente estudio.
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De esta manera, la escala de desarrollo de la profesionalidad docente quedd
estructurada en bloques de acuerdo a las dimensiones de estudio: el primero
relacionada al Desempefio pedagdgico, comprende afirmaciones orientadas a la
divulgacion de procesos pedagogicos en el aula. ElI segundo bloque, presenta
afirmaciones sobre Desempefio en gestion, donde busca conocer el itinerario
administrativo de la institucion educativa. Y el tercer bloque esta referido al
Desempefio en investigacion, para identificar el nivel de proliferacion de indagacion
para abordar y resolver problemas. Finalmente, consta de 18 items de opinion
sobre la escala de aceptacion del informe presentado respecto a las percepciones
de lo que esta ocurriendo en el desarrollo de la profesional de los docentes. Estos
niveles de percepcion son: (1) Siempre, (2) Casi siempre, (3) A veces, (4) Casi
nunca y (5) Nunca. Los puntajes obtenidos permitieron determinar el nivel en que
se encuentra el desarrollo de la profesionalidad docente, asi como el nivel de cada
una de las dimensiones de estudio, de acuerdo al siguiente escalamiento:
Desempefio pedagogico, Desempefio de gestion y Desempefio de investigacion.
Determinar la validez del instrumento, como ha demostrado Hernandez (2018),
consiste determinar la capacidad que presenta el instrumento para medir los
aspectos para lo que esta disefiado. En la presente investigacion, se realizo la
validacion segun juicio de expertos, se evalud la correspondencia teérica del
instrumento. Asi como la asociacién entre cada item y el indicador correspondiente,
y la dimensién correspondiente y entre este ultimo y las variables de estudio. Este
procedimiento es realizado por tres expertos con conocimientos teéricos y
experiencia en el estudio y aplicacién de las variables estudiadas.

En cuanto a la confiabilidad de las herramientas de recoleccion de datos, entendida
por Hernandez (2018) como el grado en que la imposicion repetida de la
herramienta produce resultados consistentes y constantes. En base a estos
valores, se realizaron los ajustes pertinentes a las herramientas para la pertinencia
tedrica, claridad y precision de las formulas de cada item, asegurando asi la

precision y facil comprension de lo que se quiere saber.

22



3.5. Procedimientos

Los procedimientos desarrollados para la recoleccion de datos se iniciaron con la
presentacion de una carta emitida por la jefa de la Escuela de posgrado de la
Universidad César Vallejo en mesa de partes presencial de la institucién educativa
Mariscal Luzuriaga, a través de la cual la investigadora se presentd para dar a
conocer la investigacion a desarrollar, y se solicita autorizacion para la efectividad
de los instrumentos de recoleccion de datos. Con la aceptacion de la solicitud
anterior, se realiz6 una coordinacion con los responsables de cada éarea
administrativa para concretar una reunién de informacion respecto a las
herramientas a aplicar, la confidencialidad de las respuestas, el anonimato de los

encuestados y sobre la forma como fueron administrados para su desarrollo.

Los instrumentos fueron aplicados de manera presencial, cada uno de los
participantes recibié un ejemplar de cada uno de los instrumentos de recoleccion
de datos en sobres tipo manila cerrados, dispuso de un tiempo prudencial asignado
(30 minutos) para su desarrollo y fueron devueltos de la misma forma, a fin de

asegurar la confidencialidad de la informacion recogida.

3.6. Método de analisis de datos

La informacién obtenida a través de los instrumentos emprendidos en el presente
estudio, fueron trasladados a una base de datos digital organizada por unidad
muestral, dimension e items, empleando para ello una hoja de calculo de Microsoft
Excel Versién Windows 10 Pro. Se aplicé la estadistica descriptiva para organizar
y hacer el tratamiento estadistico de los datos recogidos empleando tablas de
frecuencias y figuras de barras mediante el programa informéatico IBM SPSS
Statistics 25.0.

Para verificar la conjetura se utilizo la estadistica inferencial y se determiné la
normalidad de los datos recolectados mediante la prueba estandar de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov (para muestras mayores a 50 unidades de muestreo). Con
base en los resultados obtenidos, se puede determinar si existe relacion entre las
variables mediante una prueba de hipotesis: la prueba de correlacion de r de
Pearson o la prueba de correlacion de Rho de Spearman, dependiendo de la
estandarizacion que se encuentre; asimismo, se desarroll6 una prueba de

significancia de la mencionada correlacion.
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3.7. Aspectos éticos

Este estudio fue desarrollado en estricto cumplimiento de los principios éticos de la
investigacion. Se demuestra respeto y reconocimiento a la dignidad humana, los
participantes en este estudio lo hicieron de manera voluntaria y brindaron
informacion completa, evitando cualquier afectacibn a su bienestar, evitando
conflictos, posibles ataques a su identidad asegurando la confiabilidad y privacidad
de la informacién recolectada. Asimismo, se otorgé un trato igualitario a cada
participante, respetando los aportes y respuestas que cada uno de ellos emita en
las herramientas de recoleccion de datos y en el espacio se genera intercambios
gue se generen entre encuestados e investigador.

Los datos e informacion recolectada durante la investigacion fueron tratados con
honestidad y transparencia, sin alterar o falsear datos, respetando la veracidad de
los mismos y el derecho de propiedad intelectual de otros autores e investigadores,
evitando todo tipo de plagio. Se desarrollé6 una metodologia de investigacion que

asegure el rigor cientifico de los resultados y conclusiones.
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IV. RESULTADOS

En el presente punto se ejecuta de forma permanente el método de indagacion a
través de dos cuestionarios con un total de 40 preguntas. La exploracion sobre la
descripcion de la realidad, se adaptara por medio de tablas de frecuencia. Del
mismo modo, se determinara la muestra, obteniéndose los informes de las variables
y sus dimensiones acopladas a la distribucion normal (p>0.05) de relevancia
considerable, explicitando los 40 indicadores, donde se ejecutara el analisis de
normalidad de Shapiro-Wilk, obteniendo evidencias de hasta cincuenta factores.
Por ende, se ejecutara la prueba paramétrica de coeficiencia de correlacién de
Pearson en demostracion de hipoétesis, cuyos resultados se organizaron mediante
tablas, la informacién adquirida se proces6 mediante una hoja de calculo Microsoft
Excel Profesional 2016 y el IBM SPSS Statistics version 25, con la finalidad de
obtener efectos de los objetivos sobre las variables y sus dimensiones. De esta
manera, los objetivos inferenciales como consecuencia de la prueba de hipotesis.
Empero, la informacion muestra que, en la casa de estudios, los niveles de las
variables determinadas y caracterizadas de manera inferencial. La informacion seréa
explicitada de acuerdo a los objetivos de la exploracion para luego garantizar los

objetivos especificos.

El orden de presentacion de resultados se inicia con el objetivo general y luego con

los objetivos especificos.
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Tabla 1
Contingencia entre clima laboral y desarrollo de la profesionalidad docente

Desarrollo de la profesionalidad Total
docente
Proceso Logro

Clima Proceso Recuento 2 14 16

laboral % del 6.7% 46.7% 53.3%
total

Logro Recuento 0 14 14

% del 0.0% 46.7% 46.7%
total

Total Recuento 2 28 30

% del 6.7% 93.3% 100.0%
total

Interpretacion:

En el cuadro 1 se observan los resultados que dan cuenta de los resultados de la
contingencia entre el clima laboral y desarrollo de la profesionalidad docente de la
institucion educativa Mariscal Luzuriaga de Casma, en donde se evidencia que del
53.3% de los docentes que califican al clima laboral en un nivel en proceso, se tiene
un 46.7% que considera que el desarrollo profesional docente se encuentra en un
nivel de logro. Por otro lado, un 6.7% de docentes que considera que el clima laboral
se encuentra en proceso, también califican en el mismo nivel al desarrollo de la

profesionalidad docente.
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Tabla 2

Relacion entre clima laboral y desarrollo de la profesionalidad docente

V2. Desarrollo de la

Prueba de correlacion de Rho de Spearman profesionalidad
docente
Rho .632
V1. Clima laboral p - valor .000
N 30
Figura 1

Dispersion entre clima laboral y desarrollo de la profesionalidad docente
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Interpretacion:

En el cuadro 2 se evidencian los resultados que dan cuenta de la correlacion entre
las variables clima laboral y el desarrollo de la profesionalidad docente que se
presenta en la casa de estudio, la cual se encuentra en un nivel moderado, directo
y significativo, dado que se encontr6 un valor Rho = 0.632 y un p — valor de 0.000.
Estos hallazgos permiten deducir que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis general de la investigacion. Del mismo modo, el diagrama de dispersion
(Figura 1), comprueba la existencia de la relacion entre las variables, dado que la
nube de puntos presenta asociacion con la linea de tendencia, misma que presenta

una orientacion positiva.
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Tabla 3

Nivel del clima laboral

Nivel fi %

Destacado 0 0.0%
Logro 14 46.7%
Proceso 16 53.3%
Inicio 0 0.0%
Total 30 100%

Interpretacion

En el cuadro 3 se muestran los resultados que dan cuenta del nivel del clima laboral

que se presenta en el centro educativo, en donde se evidencia que poco mas de la
mitad, es decir, el 53.3% de los docentes, calificaron se encuentra en un nivel en

proceso, mientras que el resto de profesionales (46.7%) consideran se encuentran

en un nivel de logro.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones de Clima laboral

Involucramiento

Autorrealizacién Comunicacion

Nivel laboral
fi % fi % fi %
Destacado 0 0.0% 0 0% 0 0%
Logro 4 13.3% 2 6.7% 15 50.0%
Proceso 26 86.7% 28 93.3% 15 50.0%
Inicio 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 30 100% 30 100% 30 100%

Interpretacion

En el cuadro 4 se muestran las consecuencias sobre el nivel de cada una de las
dimensiones del clima laboral de la institucion educativa investigada,
identificAndose que en autorrealizacion casi la mayoria de los profesionales, quiere
decir que, el 86.7% de estos considera se encuentra en un nivel en proceso,
mientras que solo un 13.3% considera en un nivel logro. Para el involucramiento
laboral, el 93.3% de los docentes menciona que se encuentra en un nivel en
proceso, mientras que solo un 6.7% en un nivel de logro. Finalmente un 50% y 50%
de los docentes califica la comunicacibn en un nivel de proceso y logro

respectivamente.
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Tabla 5

Nivel del desarrollo de la profesionalidad docente

Nivel fi %

Destacado 0 0.0%
Logro 2 6.7%
Proceso 28 93.3%
Inicio 0 0.0%
Total 30 100%

Interpretacion

En la quinta tabla se muestran los efectos que dan cuenta del nivel de la variable
desarrollo de la profesionalidad docente en el centro educativo Mariscal Luzuriaga
de Casma, en donde se evidencia que casi la totalidad de los maestros y maestras,
es decir, el 93.3% considera se encuentra en un nivel de proceso, mientras que

solo un 6.7% la califica en un nivel de logro.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones de desarrollo de la profesionalidad docente

Comunidad de

Nivel accl)\/ln?ngr”?grarc])ign to aprendizaje Identidad docente
ive P profesional

fi % fi % fi %

Destacado 0 0.0% 0 0% 0 0%
Logro 2 6.7% 5 16.7% 0 0.0%

Proceso 28 93.3% 25 83.3% 30 100.0%

Inicio 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 30 100% 30 100% 30 100%

Interpretacion

En el cuadro 6 se muestran los efectos que dan cuenta del nivel que obtuvo cada
dimension del desarrollo de la profesionalidad docente del colegio Mariscal
Luzuriaga de Casma, identificandose que para el monitoreo y acompafiamiento, la
mayoria de los docentes (93.3%) la califica en un nivel de proceso, mientras que
solo un 6.75% lo considera en un nivel de logro. Por otro lado, para comunidad de
aprendizaje profesional, un considerable 83.3% de docentes considera se
encuentra en un nivel en proceso, mientras que un 16.7% en un nivel de logro.
Finalmente, la totalidad de los docentes (100%) califica la identidad docente en un

nivel en proceso.
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Tabla 7

Contingencia entre clima laboral y monitoreo y acompafiamiento

Monitoreo y acompafiamiento Total
Proceso Logro

Clima Proceso Recuento 3 13 16
laboral

% del total 10.0% 43.3% 53.3%

Logro Recuento 1 13 14

% del total 3.3% 43.3% 46.7%

Total Recuento 4 26 30

% del total 13.3% 86.7% 100.0%

Interpretacion:

Se muestran los resultados que dan cuenta de la contingencia entre el clima laboral
y el monitoreo y acompafiamiento en la institucion educativa Mariscal Luzuriaga de
Casma, en donde se evidencia que el 53.3% de docentes que manifiesta que la
primera variable se encuentra en un nivel en proceso, se identifica un 43.3% que
considera que el monitoreo y acompafiamiento presenta un nivel de logro. Por otro
lado, se identifica también que un 10% que califica al clima laboral en un nivel de

proceso, considera que el monitoreo y acompafiamiento presenta el mismo nivel.
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Tabla 8

Relacion entre clima laboral y monitoreo y acompafiamiento

D1. Monitoreoy

Prueba de correlacion de Rho de Spearman o
acomparfiamiento

Rho .662
V1. Clima laboral p - valor .000
N 30

Figura 2

Dispersion entre clima laboral y monitoreo y acompafamiento
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Interpretacion

En el cuadro 8 se evidencian los resultados de la correlacion entre las variables
clima laboral y monitoreo y acompafiamiento que se presenta la casa de estudios,
la cual se encuentra en un nivel moderado, directo y significativo, dado que se
encontré un valor Rho = 0.662 y un p — valor de 0.000. Estos hallazgos permiten
deducir que se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la hipotesis general de la
investigacion. Del mismo modo, el diagrama de dispersion (Figura 2), comprueba
la existencia de la relacién entre la variable y dimension, dado que la nube de
puntos presenta asociacion con la linea de tendencia, misma que presenta una

orientacion positiva.
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Tabla 9

Contingencia entre el clima laboral y la comunidad de aprendizaje profesional

Comunidad de aprendizaje Total
profesional
Proceso Logro
Clima Proceso Recuento 16 0 16
laboral
% del total 53.3% 0.0% 53.3%
Logro Recuento 12 2 14
% del total 40.0% 6.7% 46.7%
Total Recuento 28 2 30
% del total 93.3% 6.7% 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo que se expone en la tabla 9 sobre la primera y segunda variable

del colegio Mariscal Luzuriaga de Casma, se evidencia que del 46.7% de docentes

gue considera que el clima laboral se encuentra en un nivel de logro, se identifica

a un 40% que considera que la comunidad de aprendizaje profesional presenta un

nivel en proceso. Por otro lado, un 53.3% de los profesionales que califica al clima

laboral en un nivel en proceso, también posiciona en el mismo nivel a la dimensién

en mencion.
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Tabla 10

Relacion entre el clima laboral y la comunidad de aprendizaje profesional

D2. Comunidad de
aprendizaje profesional

Prueba de correlacion de Rho de Spearman

Rho 420
V1. Clima laboral p - valor .021
N 30
Figura 3
Dispersion entre clima laboral y la comunidad de aprendizaje profesional
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Interpretacion

En el cuadro 10 se evidencian los resultados que dan cuenta de la correlacion entre
las variables clima profesional y comunidad de aprendizaje profesional que se
presenta en el colegio que se aplicé la investigacion, la cual se encuentra en un
nivel moderado, directo y significativo, dado que se encontré un valor Rho = 0.420
y un p — valor de 0.000. Estos hallazgos permiten deducir que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis general de la investigacién. Del mismo modo,
el diagrama de dispersion (Figura 3), comprueba la existencia de la relacion entre
la variable y dimension, dado que la nube de puntos presenta asociacion con la

linea de tendencia, misma que presenta una orientacion positiva.
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Tabla 11

Contingencia entre el clima laboral y la identidad docente

Identidad docente Total
Proceso Logro

Clima Proceso Recuento 8 8 16
laboral % del total 26.7% 26.7% 53.3%
Logro Recuento 7 7 14
% del total 23.3% 23.3% 46.7%
Total Recuento 15 15 30
% del total 50.0% 50.0% 100.0%

Interpretacion:

En el cuadro 11 se muestran los resultados que muestran la contingencia entre el

clima laboral y la identidad docente del colegio Mariscal Luzuriaga de Casma, en

donde se demuestra que de un 53.3% de los maestros que califica al clima laboral

en un nivel en proceso, se identifica a un 26.7% que considera que la identidad

docente presenta un nivel de logro. Por otro lado, se identifica también que un

23.3% de docentes que manifiesta que el clima muestra un nivel de logro, califica

en proceso a la identidad docente.
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Tabla 12

Relacion entre el clima laboral y la identidad docente

D3. Identidad docente

Rho .652
C1. Clima laboral p - valor .000
N 30

Figura 4

Dispersion entre clima laboral y la identidad docente
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Interpretacion

En el cuadro 12 se evidencian los resultados que muestran de la correlacion entre
las variables clima profesional y la identidad dicente que se presenta en el colegio
donde se desarrollé la investigacion, la cual se encuentra en un nivel moderado,
directo y significativo, dado que se encontré un valor Rho = 0.652 y un p — valor de
0.000. Estos hallazgos permiten inferir que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis general de la investigacién. Del mismo modo, el diagrama de dispersién
(Figura 4), comprueba la existencia de la relacién entre la variable y dimension,
dado que la nube de puntos presenta asociacion con la linea de tendencia, misma

gque presenta una orientacion positiva.
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V. DISCUSION

En el presente punto los resultados son analizados y sometidos a discusion,
empleando para ello lo concluido por otros estudios que anteceden a la presente
investigacion, ademas, se dispone de los postulados tedricos para explicar el
contexto de los hallazgos y validar. En cuanto a la presentacion de este punto,
primero se desarrolla la discusion del objetivo general, para luego continuar con los
objetivos especificos descriptivos y finalmente los objetivos especificos de

correlacion.

Referido al objetivo o propdésito de la investigacion, en donde se busco determinar
la correlacion entre las variables clima laboral y el desarrollo de la profesionalidad
docente que se presenta en el colegio, se presenta en un nivel moderado, directo
y significativo, dado que se encontrd un valor Rho = 0.632 y un p — valor de 0.000.
Estos hallazgos demuestran que el clima laboral en el establecimiento educativo
estd muy asociado la segunda variable, en ese sentido, quiere decir que el
monitoreo y acompafiamiento, comunidad de aprendizaje profesional y la identidad
docente, son componentes determinantes en la segunda variable; entonces, la
capacitacion tiende a garantizar seguridad e identidad de reconocimiento hacia si
mismo en el &mbito docente (autorrealizacion), aplicar las consignas estipuladas a
través de la direccién académica, segun la planificacion institucional para un mejor
desempeiio (involucramiento laboral) y ejecutar las coordinaciones emitiendo
juicios razonables y para que haya una correcta recepcion del mensaje en el colegio
(comunicacion).. Los resultados obtenidos en el proceso de comprobacion de
hipotesis, sustenta que para la hipotesis general existe una relacion valorativa

destacada entre la primera variable y desarrollo de la profesionalidad docente.

Estos hallazgos difieren moderadamente con Narea y Paez (2015), quien determiné
gue el clima laboral resultdé poco comodo para los docentes de dicha institucion,
porque el escaso compafierismo y presencia de subgrupos se ve influenciado el
mal liderazgo por parte del aparato administrativo. No obstante, Mazzolini (2010, p.
18), afirma que al involucrarse laboralmente conlleva a la mejora de nuestro espacio
de trabajo y todo lo que nos rodea, mejoramos la calidad del producto, se trabaja
en equipo y se logra total competitividad de la empresa a la cual se labora. De lo
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contrario, segun la investigacion, el efecto de las condiciones de trabajo,
encontramos que trabajar horas extras afecta negativamente, tanto la probabilidad
como las consecuencias ineficientes en cuanto al involucramiento laboral. De
acuerdo al hallazgo, el impacto de la relacion entre la primera y segunda variable,
es abundante la producciéon de informacién que da cuenta de una relacion mutua
entre el clima organizacional y la segunda variable que demuestra que ambas
variables estan muy asociadas entre si, en efecto, hasta el sentido comdn nos
indica que como en todo centro de trabajo también en la escuela, en tanto en ella
existe una preocupacion por que el docente encuentre reconocimiento, un trato
amable y respetuoso, que se respete sus opiniones aungue no necesariamente
sean aceptadas, o que encuentre la voluntad de trabajar también por su desarrollo
profesionales y se le otorgue las ayudas y el acompafiamiento para mejorar sus
desemperios, alli también estara un docente que esté listo para la participacion en
los trabajos de equipo o colegiados, listo un docente para innovar y crear nuevas.

alternativas para conseguir mejores logros en su diario trabajo con sus estudiantes

Estos resultados son justificados por Ortiz (2018), quien en su investigacion finaliza
gue los porcentajes de la primera variable inciden en la segunda variable. Asi
también, Narea (2015), refiere que el objetivo fue establecer el vinculo imperante
entre ambas variables, identificando la magnitud de ambas variables. Sobre el
particular, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, cercioramos
gue mientras exista una mejor estructura en el clima laboral, bajo una planificacion
ordenada y contextualizada, el desarrollo de la profesionalidad docente, obtendra
niveles optimos en el proceso pedagdgico. La Rosa (2017) sefala que algunas
dificultades del contexto de las instituciones educativas son menos favorables en

relacion a las condiciones laborales.

En cuanto al primer objetivo especifico, en donde se buscé identificar el nivel del
clima laboral que se presenta en el colegio Mariscal Luzuriaga de Casma, en donde
se evidencia que poco mas de la mitad, es decir, el 53.3% de los maestros y
maestras, calificaron se encuentra en un nivel en proceso, mientras que el resto de
docentes (46.7%) consideran se encuentran en un nivel de logro. En el hallazgo se
destaca que el clima laboral en la institucion es relativamente positivo, no obstante,

su nivel intermedio 0 en proceso, permite destacar que aun se tienen aspectos que
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mejorar para propiciar condiciones idoneas para desarrollar un trabajo de calidad
en la institucion. Similares resultados también se observan en las dimensiones de
la mencionada variable, y es que en autorrealizacién casi la totalidad de los
docentes, es decir, el 86.7% de estos considera se encuentra en un nivel en
proceso, mientras que solo un 13.3% considera en un nivel logro. Para el
involucramiento laboral, el 93.3% de los docentes menciona que se encuentra en
un nivel en proceso, mientras que solo un 6.7% en un nivel de logro. Finalmente un
50% y 50% de los docentes califica la comunicacion en un nivel de proceso y logro
respectivamente. Estos resultados guardan parcial relacion con Diaz (2018), quien
en su estudio revela que el clima laboral en la institucién se caracteriza por su
familiaridad, el respeto, motivacion, trabajo colaborativo para un auténtico
liderazgo. Se concluyé que el estilo de liderazgo influye en su totalidad en una
institucion educativa; no obstante, discrepa con Narea (2015), quien determiné que
el 71% mostraron algo de satisfaccién sobre el clima laboral como causa de

incidencia en el desempeiio de directivos y docentes.

En cuanto al segundo objetivo especifico, en donde se buscé determinar el nivel de
la variable desarrollo de la profesionalidad docente del colegio, en donde se
evidencia que casi la totalidad de los docentes, es decir, el 93.3% considera se
encuentra en un nivel de proceso, mientras que solo un 6.7% la califica en un nivel
de logro. De acuerdo a estos hallazgos se demuestra que casi la totalidad de los
docentes tiene la percepcion que el desarrollo de su profesionalidad se encuentra
en un nivel en proceso, y esto se debe mucho al clima laboral que se presenta o
vive en lainstitucion, que si bien es cierto, no es del todo negativa, aun se identifican
aspectos a mejorar. Estos hallazgos tienen similar connotacion en sus dimensiones,
identificAndose que para el monitoreo y acompafiamiento, la mayoria de los
docentes (93.3%) la califica en un nivel de proceso, mientras que solo un 6.75% lo
considera en un nivel de logro. Por otro lado, para comunidad de aprendizaje
profesional, un considerable 83.3% de docentes considera se encuentra en un nivel
en proceso, mientras que un 16.7% en un nivel de logro. Finalmente, la totalidad de
los docentes (100%) califica la identidad docente en un nivel en proceso. Estos
resultados discrepan parcialmente con Cleves (2014), en donde los docentes de la

institucion técnica experimentan un alto nivel de estrés en el desarrollo de sus
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labores, que seria debido a la sobrecarga laboral, asi mismo, la infraestructura en
la que se desenvuelve no le brinda la seguridad adecuada, y por ello afecta el nivel
de productividad del docente. Con lo obtenido, se aspira, de esta manera, alcanzar
una modificacion de los modelos de comportamiento que coopere a que el
preceptor se transforme en un propiciador de los procedimientos de ensefianza. En
realidad, el acompafamiento pedagdgico representa una contribucion esencial en
el progreso de competencias y conocimientos especificos para consolidar la
experiencia de los profesores.

En cuanto al tercer objetivo especifico al identificar el parentesco entre el clima
laboral y monitoreo y acompafiamiento docente de la institucion educativa, se pudo
determinar un nivel de correlacion moderado, directo y significativo, dado que se
encontro un valor Rho = 0.662 y un p — valor de 0.000. Estos hallazgos permiten
comprender que, existe una vinculaciéon entre el clima laboral y monitoreo y
acompafamiento docente. Empero, la capacitacion y una continua supervision,
tiende a garantizar seguridad e identidad de reconocimiento hacia si mismo en el
ambito docente. Segun el precedente, se desestima la hip6tesis nula y se admite la
hipétesis de investigacion, el cual, se hace referencia donde existe el nexo entre la
dimensién autorrealizacion del clima laboral y desarrollo de la profesionalidad

docente en concertacion del profesional docente de la casa de estudios.

Estos resultados son justificados por Arguello (2019), quien en su investigacion
finaliza que ambas variables tienen una relacion positiva favorable. Asi también,
Arizaga (2017), refiere que ante el reconocimiento favorable de sus labores, los
docentes se encuentran motivados para ejercer sus labores. Sobre el particular,
bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, constatamos que
mientras exista una mejor estructura en la dimension autorrealizacion del clima
laboral, bajo una planificacién ordenada y contextualizada, el desarrollo de la

profesionalidad docente, obtendra niveles 6ptimos en planificacion educacional.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, al identificar el parentesco entre la primera
variable y la comunidad de aprendizaje profesional de la institucion educativa, se
pudo detectar una correlacién en un nivel moderado, directo y significativo, dado

qgue se encontré un valor Rho = 0.420 y un p — valor de 0.000. Estos hallazgos
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permiten comprender que, existe una vinculacion entre la clima laboral y la
comunidad de aprendizaje profesional. Empero, aplicar las consignas estipuladas
a través de la direccibn académica, segun la planificacion institucional para un
mejor desarrollo profesional, esto por medio de incentivar la creacion de
comunidades en donde se puedan platear y desarrollar ideas innovadoras para la
institucion. Segun lo precedente, se desestima la hipotesis nula y se admite la
hipotesis de investigacion, donde hace referencia que reside la vinculacion entre
clima laboral y la comunidad de aprendizaje profesional.

Estos resultados son justificados por Bonilla (2014), quien en su investigacion
finaliza y sugiere planificar medidas sobre involucramiento laboral para fortalecer el
desarrollo de la profesionalidad docente. Asi también, Panta (2015), refiere que el
objetivo fue establecer el vinculo imperante entre ambas variables, identificando la
relacionalidad entre ambas variables. Concretamente, bajo lo referido
anteriormente y al analizar estos resultados, observamos que mientras exista una
mejor un mejor clima, bajo una planificacion ordenada y contextualizada, se podran

mejorar las comunidades de docentes que busquen mejorar la institucion.

En cuanto al quinto objetivo especifico, al identificar el parentesco entre las
variables clima laboral y la identidad dicente que se presenta en la institucion
educativa, se pudo detectar una correlacion en un nivel moderado, directo y
significativo, dado que se encontré un valor Rho = 0.652 y un p — valor de 0.000.
Esto permite comprender que, existe una vinculacién entre la mencionada variable
y dimension. Por lo tanto, permite ejecutar las coordinaciones, emitiendo juicios
razonables y para que haya una correcta recepcion del mensaje en la institucion
educativa. Segun al respecto, se descarta la hipotesis nula y se acepta
categéricamente la hipotesis de investigacion, donde se hace referencia el nexo
entre la primera variable y la identidad docente en concertacion del personal

docente de la institucién educativa.

Estos resultados son justificados por Guerrero (2018), quien en su investigacion
finaliza la ejecucion de estrategias mejoraron los resultados alta y estadisticamente
la comunicacion del clima laboral sobre la segunda variable. Asi también, Sdenz

(2017), refiere que el objetivo fue establecer el vinculo imperante entre ambas
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variables, identificando que existe una correlacion entre ambas variables.
Particularmente, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos cometidos,
observamos que mientras exista una mejor estructura en la comunicacién del clima
laboral, bajo una planificacion ordenada y contextualizada, el desarrollo profesional
de los docentes, obtendra niveles 6ptimos de planificacion pedagégica. En el
ministerio de educacion (2014), la profesionalidad docente es la practica
desarrollada por un docente en el ejercicio de sus funciones, la cual esta
contemplada en su proceso de formacion en la que desarrolla su profesién, en
relacion al trabajo con sus estudiantes. El MINEDU (2014), tiene en cuenta a las
comunidades profesionales, donde el docente tiene la capacidad de analizar de
manera reflexiva la forma en el que desarrolla sus actividades y funciones

profesionales.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Existe correlacién en un nivel moderado, directo y significativo entre
clima laboral y desarrollo de la profesionalidad docente en en el
colegio donde se desarroll6 la investigacion, en el presente afo,
dado que se encontré un valor Rho = 0.632 y un p — valor de 0.000.

Segunda. El nivel del clima laboral que se presenta en la casa de estudio
Mariscal Luzuriaga, el 53.3% de los maestros y maestras, calificaron
se encuentra en un nivel en proceso, mismo nivel se encontraron la
autorrealizacion, involucramiento laboral y comunicacion

Tercera. El nivel del desarrollo de la profesionalidad docente en la institucion
educativa Mariscal Luzuriaga de Casma, en el presente afo, el
93.3% considera se encuentra en un nivel de proceso; del mismo
modo fueron calificados el monitoreo y acompafiamiento, comunidad
de aprendizaje profesional y identidad docente.

Cuarta. Existe correlaciéon en un nivel moderado, directo y significativo entre
clima laboral y el monitoreo y acompafiamiento en la institucion
educativa Mariscal Luzuriaga de Casma, en el afio 2022, dado que
se encontrd un valor Rho = 0.662 y un p — valor de 0.000.

Quinta. Existe correlaciéon en un nivel moderado, directo y significativo entre
clima laboral y la comunidad de aprendizaje profesional en la
institucion educativa Mariscal Luzuriaga de Casma, en el presente
afo, dado que se encontré un valor Rho = 0.420 y un p — valor de
0.000.

Sexta. Existe correlacion en un nivel moderado, directo y significativo entre
clima laboral y la identidad docente en la institucion educativa
Mariscal Luzuriaga de Casma, en el afio 2022, dado que se encontro
un valor Rho = 0.6652 y un p — valor de 0.000.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. A los investigadores interesados en el tema se sugiere replicar la
investigacion con otras investigaciones de estudio de la institucion educativa, con
el fin de conocer la existencia de tipo correlacional y de confirmarse dicha tendencia
se recordaria al equipo directivo a poner en practica talleres de afianzamiento que
ayuden a superar las falencias en cuestiones de clima laboral.

Segunda. A los educadores se les sugiere poner en practica actividades, ya
sea en el contexto presencial, semipresencial o virtual, pero que enfaticen el
desarrollo de la autorrealizacion, ya que como se evidencia en la investigacion,
existe una correlacion significativa, pero no es suficiente para indicar que existe una
correlacion significativa en cuanto a la segunda variable, por lo que resulta
fundamental poner en préactica dichas actividades, mediante talleres o incorporarlas
al desarrollo de las areas de capacitacion docente.

Tercera. Los docentes deben enfatizar en la importancia de mejorar el
involucramiento laboral, para ello deben apuntar en estrategias de cimentacién de
analisis critico reflexivo por lo que resulta fundamental poner en practica un taller
de psicoanalitico para abordar las zonas mas vulnerables de los docentes,
enfatizando planteamientos como resolucion de conflictos en la interaccién laboral
y como consecuencia se mejoraria el nivel de correlacion entre dichas dimensién y
el desarrollo de la profesionalidad docente.

Cuarta. A los docentes que se les atribuya trabajar de manera enfatica
fortificando la dimension comunicacion en equipos directivos, ayudar a reforzar y
estructurar los problemas mas notorios como carencia de comunién y problemas
de recepcion en mensajes directivos, por lo que se sugiere poner en practica una
planificacion integradora de las actividades mas condecorativas a nivel institucional
y corporacion directiva, lo cual, mejoraria también el trabajo corporativo y se

lograria tener un mejor desarrollo de la profesionalidad docente.
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Anexo 1. Aceptacion de solicitud para aplicar los instrumentos

® SEE m.o.\-’ ’ W

ANO DL PORPALECTHIENTO D5 LA SOTERANIA NACIONAL

Casma, 03 de junio de 2022

CARTA N2 004-2022-ME-UGEL-C-1.E,"M.L"

SENOR:

DRA. ROSA MARIA SALAS SANCHEZ

JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO UCV CHIMBOTE
PRESENTE.-

ASUNTO: REMITE RESPUESTA
REF.  :EXP.1359- 2022

Es rato dirigirme a Usted para saludarla y comunicarle
que la Prof. Lucy Tania Arteaga Carmona, Docente del nivel Primaria de esta
casa de estudios se le AUTORIZA a aplicar la Encuesta sobre el “Clima
laboral en el desarrollo de la profesionalidad docente de la institucién
educativa Mariscal Luzuriaga — Casma en el afio 2022", en el marco de su
estudio de Maestria en Administracion de la Educacion.

Sin otro particular reitero la muestra de mi especial
Consideracion y estima.

Atentamente.
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Anexo 2: Autorizacién para usar laidentidad de la institucién

‘ﬁ] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

[ Nombes de la Organizscién: RUGC

Nombres y Apelidcs S Tome

Consentimiants
mwmbm-admrm*uma&am
Investigacion da la Unversiiag César Vallap 7, autorzo (3¢ ], mo autorzo [ | publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, mbadnlmomohm

| Nombre dei Trabeje de Investgacen

mwmudmmabmmmﬁummnuum
Mariscal Luzuriaea de Casma. en o afto 2022

> e _ ———
wam-mmmauw

Auor Nombres y Apeldos o o oNn:.
Iwmu‘q‘l’am 32699013

&mum.mmuhmnﬁmmdm
Im*h@.um«mam&—bmb-mvpoatw
mmMWMmm”mmaw
inteiectual coresponden excusivimmants al sutor {a) del estudic.

Lugar y Focha Casma. 16 de mayo del 2022 @ﬁ‘%
SIOR

Firmac
(Titwlar © Representante legal de ka Institucién)

f’**b- o Ttvar Dby TR sl C T Pava Shanda v griiiive Yo reei\aden g o

- o PR g ok A

o 2t Sarw o aswerde M Por wii,
Chtta an kit Srrario: 4 IVERtGRCION GO 6 Kt Inbamnt @ Soain, w0 1€ Gebers INCASE K GonoTEIe Se b wr panireiie_ e s o sens
e b ST IS bt Tt RIS ICRL.
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Anexo 3: Operacionalizacion de variables

Variable cl?)ifcgg;ﬁgl Dimensiones Indicadores Escala
consecuencia ce Autorrealizacion - Ascenso i
:a estlmulaclimon de - Desarrollo de carrera Ordinal
0s operadores y
sus _C <0 institucional 1. Siempre
cualificaciones, Involucramiento laboral ompromiso instituciona 5)
V.1 causada por la - Cumplimiento de tareas 2. Casi
Clima laboral incidencia del siempre (4)
contexto que . 3. A veces
compromete  al o - Perc.epmon. de los 3)
obrero” (Jara et Comunicacion administrativos 4. Casi nunca (2)
al., 2018, p. 743). - Fluidez de informacién 5. Nunca (1)
ud I - Manejo de aula
Alude a las . : - Comunicacion con el :
; fi Ordinal
acciones o Monitoreo y acompafamiento estudiante
practicas que se - Manejo curricular
espera ejecute el - Practi Aqi .
doEente : como Comunidad de aprendizaje Practica pedagogica. 1. Siempre (5)
parte de la Profesiona de gestion
Desarrollo de g gestion. 4)
funcion de e .
la ensefiar, Ruiz y - Participacion de trabajo en 3. Aveces (3)
profesionalid o : pares. 4. Casi nunca (2)
ad docente Garcia (2017) ldentidad docente - Participa en  experiencias 5. Nunca (1)

pedagogicas significativas.
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ANEXO 4: Instrumento de recolecciéon de datos 1
Instrumento 1.
Instrumento 1

CUESTIONARIO DEL CLIMA LABORAL

Estimado docente me encuentro realizando una investigacion con respecto al
Desempefio docente en la Institucién Educativa, por lo que necesito conocer su
percepcion que tiene al respecto. Le pido sea lo mas sincero posible con el fin
de lograr el maximo de la objetividad en la investigacion. Sus respuestas que
brinde fueron anénimas y de confiabilidad.

Agradezco su colaboracién por su aporte con la investigacion cuyo titulo es
“Clima laboral y el desarrollo de la profesionalidad docente en la institucién
educativa Mariscal Luzuriaga, Casma, 2022”

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) una
sola alternativa que mejor refleje su punto de vista, no deje preguntas sin

contestar, utilice los siguientes criterios.

Instrucciones: Lea debidamente cada pregunta y marque con una (X) la

alternativa que usted considere, utilizando los siguientes criterios.

N=Nunca CN=Casinunca AV =Aveces CS=Casisiempre S =Siempre

N. ° ltems N | CN | AV

CS

AUTORREALIZACION

¢cLa direccion brinda constancia de felicitaciones al

1 , ~
docente segun su desempeio?

5 ¢ Existen onrtuni_dad_es _ de apoyo para mejorar la
competencia en la institucion educativa?

3 _c',Existe apoyo por parte deI_Il’der pedagogico en cuanto al
interés por tus logros profesionales?

4 ¢Los lideres pedagbgicos promueven capacitaciones y

actualizaciones que se requiera?

5 | ¢Lainstitucion reconoce los logros en el trabajo educativo?

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

¢ Muestra compromiso con las actividades docentes de la

6 institucion?

4 ¢ Existe iniciativa por parte de los docentes para participar
con los indicadores de gestion docente?

8 ¢ Existe una clara definicion de misién, vision y valores en
la institucion educativa?

9 ¢Las actividades que se dan en la institucion son

cumplidas a tiempo?
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¢En la institucion educativa se comparten las inquietudes

10 S :
y buscan formas de aportar en la institucion educativa?

COMUNICACION

11 ¢ En la institucion educativa se genera espacios de dialogo
profesional?
¢La comunicacion dentro del &mbito educativo es eficaz y

12 | permite la transmision adecuada de informacion entre las
autoridades académicas?

13 ¢Las autoridades académicas en la institucion generan
una comunicacion asertiva?

14 ¢ Se logra conseguir informacién sobre la institucién
educativa facilmente?
¢La comunicacién dentro de la institucion cumple con los

15 | pardmetros en cuanto al respeto y a las relaciones
interpersonales adecuadas?

16 ¢ Existen barreras para el proceso de comunicacion dentro
de la institucion adecuada?

17 ¢ El director promueve una atmésfera de confianza en la
institucién educativa?

18 ¢ El director acepta las recomendaciones y sugerencias de
los demas docentes para el bien de la institucion?

19 ¢, Se mantiene buenas relaciones con los colegas de la

institucion educativa?
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Ficha técnica del Instrumento 1

|I. Datos Informativos:

- Autora

- Adaptacion

- Tipo de instrumento

- Niveles de aplicacién

Ficha Técnica

Cuestionario de Clima laboral

: Arteaga Carmona Lucy Tania

: Rafael Antonio Garay Argandofia

Luzuriaga de Casma, 2022

- Administracioén

. Individual

- Tiempo de aplicacion : 30 minutos

- Materiales

: Cuestionario tipo Escala de Likert

: Dos hojas impresas, lapicero.

- Responsable de la aplicacion: Autora

II. Descripciony propésito:

: Docentes de la Institucion Educativa Mariscal

El instrumento consta de 19 items de opinion con alternativas que miden el

grado de aceptacion a la afirmacion presentada, cuyo propdsito es conocer el

nivel de clima laboral en la institucion educativa Mariscal Luzuriaga de Casma.

lll. Tabla de Especificaciones:

Dimensién Indicador de evaluacién Peso % items Puntaje

1. Mejora continua 1, 2, 1-5

1. Autorrealizacion 30%
2. Formacion docente 3,4,5 1-5
3. Compromiso institucional 6, 7, 1-5

2. Involucramiento

35%
laboral
4. Cumplimiento de tareas 8, 9,10 1-5
5. Habilidades comunicativas 11, 12 1-5
. ., 0,

3. Comunicacion 35% 13 14, 15,

6. Fluidez e informacién 16, 17, 18, 1-5
19
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Dimensién Indicador de evaluacién Peso % items Puntaje
TOTAL 100% 19 19-95
IV. Opciones de respuesta:
N.°de items Opcidn de respuesta Puntaje

- Siempre 5

- Casi siempre 4

Del 1 al 19 - Aveces 3

- Casi nunca 2

- Nunca 1

V. Niveles de valoracion:

5.1. Valoracion de las dimensiones: autorrealizacion e involucramiento laboral

(5 item)

Nivel Valores
Destacado 21-25
Logro 16 - 20
Proceso 11 -15
Inicio 5-10

5.2. Valoracion de la dimension comunicacion (9 item)

Nivel Valores
- Destacado 37 -45
- Logro 28 - 36
- Proceso 19 - 27
- Inicio 9-18
5.3. Valoracion de la Variable: clima laboral (19 item)

Nivel Valores
Destacado 77- 95
Logro 58 -76
Proceso 39 - 57
Inicio 19- 38
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VI.

Validez y confiabilidad:

La validez del instrumento, de clima laboral, fue determinada por juicios de
expertos con grade de maestria en Docencia y gestion educativa, quienes
evaluaron la coherencia y pertinencia de los items en base a los indicadores,

dimensiones y variables de estudio, brindando cada uno su conformidad.

Asi mismo, se midio la confiabilidad del instrumento mediante una prueba
piloto, para lo cual se aplico e instrumento a 8 docentes de otra institucion
educativa con similares caracteristicas. Los datos obtenidos fueron
sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach que emitié un
resultado coeficiente de 0,804 indicando que el instrumento tiene una

confiabilidad alta.
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ANEXO 5: Instrumento de recoleccion de datos 2

Instrumento 2.

CUESTIONARIO DEL DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD DOCENTE

Estimado docente me encuentro realizando una investigacion con respecto al
Desarrollo de la profesionalidad docente en la Institucion Educativa, por lo que
necesito conocer su percepcion que tiene al respecto. Le pido sea lo mas sincero
posible con el fin de lograr el madximo de la objetividad en la investigacion. Sus
respuestas que brinde fueron anénimas y de confiabilidad.

Agradezco su colaboracion por su aporte con la investigacion cuyo titulo es “Clima
laboral y desarrollo de la profesionalidad docente en la institucion educativa
Mariscal Luzuriaga de Casma, 2022”

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) una

sola alternativa que mejor refleje su punto de vista, no deje preguntas sin contestar,

utilice los siguientes criterios.

N = Nunca CN = Casi nunca AV =Aveces CS =Casisiempre

S = Siempre

N.° | item IN|CN]AV|CS|S
MONITOREO Y ACOMPANAMIENTO
¢Demuestra conocimiento 'y comprension de las
1 | caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de
sus estudiantes?
5 ¢ Conoce las necesidades de sus estudiantes al momento
de planificar sus sesiones?
¢Demuestra conocimientos actualizados y comprension de
3 |los conceptos fundamentales comprendidas en la
programacion?
4 ¢, Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las
practicas pedagdgicas de las areas que ensefia?
¢ Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcion de
5 |los aprendizajes fundamentales que el marco curricular
nacional busca desarrollar en los estudiantes?
¢, Construye, de manera asertiva relaciones interpersonales
6 |con y entre los estudiantes, basadas en el afecto y la
justicia?
¢Elabora sus sesiones de aprendizaje capaces de
7 | despertar curiosidad, interés y compromiso en los
estudiantes?
8 ¢ Promueve un ambiente acogedor, en el que el estudiante
se exprese y valore sus aprendizajes?
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¢Fomenta las buenas relaciones interpersonales con y

9 | entre los estudiantes basados en el afecto, la justicia, el
respeto mutuo y la colaboracion?
10 ¢, Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre

las normas concertadas de convivencia?

COMUNIDAD DE APRENDIZAJE PROFESIONAL

¢lnteractta con sus pares, colaborativamente para

11 | intercambiar experiencias y construir de manera sostenible
un clima democratico en la escuela?
¢Genera compromisos sobre logros de aprendizaje de

12 | manera oportuna?

13 F‘,Participa enla ges_tién del Proyectq Educativo In_stitucional,
involucrandose activamente en equipos de trabajo?

14 g,UtiI_iza recursos _tecnolégico_s diversos y _ac_cesibles en
funcion del propésito de la sesidn de aprendizaje?

15 ¢lntegra criticamente en sus practicas de ensefianza, los

saberes culturales y los recursos de la comunidad?

IDENTIDAD DOCENTE

¢ Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar

16 en forma diferenciada los aprendizajes esperados?

17 ¢élIntegra critjcamente, los saberes culturales, los recursos
de la comunidad y su entorno?

18 (;Refllexiona en gomunida}des de profesionales sobre su
practica pedagdgica e institucional?
¢Participa en experiencias significativas de desarrollo

19 | profesional en concordancia con sus necesidades, las de los
estudiantes?

20 ¢ Participa en la generaci_c’)n de politicas educativ_as de nivel
local expresando una opinién informada y actualizada?

21 ¢, Docente, resuelve dilemas practicos y normativos de la

vida escolar con base en ellos?
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Ficha técnica del Instrumento 2

Cuestionario de Desarrollo de la profesionalidad docente

Datos Informativos:
- Autora
- Adaptacion

- Tipo de instrumento

Ficha Técnica

: José Carlos Urrutia Perlacios.
: Arteaga Carmona Lucy Tania

: Cuestionario tipo Escala de Likert

- Niveles de aplicacién

Luzuriaga de Casma, 2022

- Administracién

- Tiempo de aplicacion

- Materiales

. Individual

: 30 minutos

: Dos hojas impresas, lapicero.

- Responsable de la aplicacion: Autora

Il. Descripcion y propésito:

: Docentes de la Institucion Educativa Mariscal

El instrumento consta de 21 items de opinion con alternativas que miden el grado

de aceptacion a la afirmacion presentada, cuyo propésito es conocer el nivel de

desarrollo de la profesionalidad docente en la institucion educativa Mariscal

Luzuriaga de Casma, 2022.

Il. Tabla de Especificaciones:

Dimension Indicador de evaluacion Peso % items Puntaje
1. Comprension de las 12 1-5
caracteristicas individuales ’
28%
1. Monitoreo y | 2. Conocimiento actualizados 3,4,5 1-5
acompafiamiento. :
3. Construye de manera asertiva y 6. 7 1-5
empatica ’
4. Orienta su practica a conseguir 28%
00105 P 9 89,10 | 1-5
2. Comunidad de | 5. Interactta con sus pares
- . 11,12 1-5
aprendizaje colaborativamente vy
rofesional. ici i 0 -
p 6. Participa en la gestion del 13, 14, 15 1 -5

Proyecto Educativo Institucional
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Dimension Indicador de evaluacion Peso % items Puntaje
3. Identidad docente | 7. Reflexiona en comunidades de
profesionales sobre su practica 16, 17, 18 1-5
pedagdgica 16%
8_. _ _Par_t|C|pa en  experiencias 19, 20, 21 1-5
significativas
TOTAL 100% 21 items | 21-105
IV.  Opciones de respuesta:
N.°de items Opcibén de respuesta Puntaje
- Siempre 5
- Casi siempre 4
Del 1 al 21 - Aveces 3
- Casi nunca 2
- Nunca 1
V. Niveles de valoracion:

5.1. Valoracién de las dimensiones: monitoreo y acompafiamiento (10 item)

Nivel Valores
- Destacado 41 - 50
- Logro 31-40
- Proceso 21-30
- Inicio 10-20

5.2. Valoracion de la dimension: comunidad de aprendizaje profesional (5 item)

5.3.

Nivel Valores
- Destacado 25-30
- Logro 19-24
- Proceso 13-18
- Inicio 6-12

Valoracion de la dimension: Identidad docente (6 item)

Nivel

Valores
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5.4.

VI.

- Destacado 25-30
- Logro 19-24
- Proceso 13-18
- Inicio 6-12

Valoracion de la variable: Desarrollo de la profesionalidad docente (21

item)
Nivel Valores
- Destacado 85 - 105
- Logro 64 - 84
- Proceso 43 - 63
- Inicio 21 -42

Validez y confiabilidad:

La validez del instrumento, de desarrollo de la profesionalidad docente,

fue determinada por juicios de expertos con grade de maestria en

Docencia y gestion educativa, quienes evaluaron la coherencia y

pertinencia de los items en base a los indicadores, dimensiones y

variables de estudio, brindando cada uno su conformidad.

Asi mismo, se midio la confiabilidad del instrumento mediante una prueba

piloto, para lo cual se aplic6 e instrumento a 8 docentes de otra institucion

educativa con similares caracteristicas. Los datos obtenidos fueron

sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach que emitio

un resultado coeficiente de 0,886 indicando que el instrumento tiene una

confiabilidad alta.
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ANEXO 6: Base de datos

BASE DE DATOS V1. CLIMA LABORAL
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Anexo 7: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
V1. Clima laboral 957 30 .264
V2. Desarrollo de la 914 30 019

profesionalidad docente
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