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de vuestro elevado criterio el presente estudio titulado “Clima laboral y desempefio
en profesores de educacion primaria de la institucion educativa N° 64005, Francisco
Bolognesi, Calleria, 2018” que se sustenta para obtener el Grado de maestro en

Administracion de la Educacion.
La tesis se divide en ocho segmentos:

Introduccién, en la que se presentan los estudios realizados acerca del problema
gue en esta investigacion se aborda; ademas, la fundamentacion tedrica, la
justificacion del estudio, la realidad problematica y se formularon los problemas,

objetivos e hipoétesis de investigacion.

Método, en el cual se expone el procedimiento realizado para desarrollar el trabajo
de investigacion: tipo y disefio del estudio, poblacion y muestra, técnicas e

instrumentos para la recoleccién de datos y el proceso de tratamiento de los datos.

Resultados, segmento en el que se explican los hallazgos de la investigacion, a

través de tablas y graficos, lo que se han interpretado de manera precisa.

Discusion, segmento de tesis en el que se analiza los resultados y se explican a la
luz de los antecedentes de la investigacién y de las teorias que se vinculan al
estudio, incluyendo los andlisis del autor de la investigacion, con base en el estudio.

Conclusiones, apartado en el que se presenta y enuncia de modo directo a qué se

llegé, finalmente, en el trabajo de investigacion.

Recomendaciones, que considera las sugerencias, que, a raiz de los resultados y

conclusiones de la tesis, se realizan.

Rosa Rios.
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RESUMEN

Esta tesis es de tipo no experimental y tuvo como objetivo qué relacion existe
entre clima laboral y desempefio docente en profesores de educacién primaria de
la instituciéon educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria, 2018. En cuanto a
lo tedrico, se cimienta en el enfoque comunicacional, en la teoria del clima

organizacional de Likert y en la quinta disciplina de Peter Senge.

El disefio del estudio fue correlacional transeccional, los instrumentos de
recoleccion de datos fueron dos cuestionarios, uno para cada variable, la poblacion
muestral fue de 14 docentes del nivel primario. Ademas, para procesar la
informacion, luego de la base de datos respectiva, se elaboro tablas de distribucion

de frecuencias y tablas de contingencia, para la presentacion de los resultados.

Al término de la investigacion, se concluye que existe relacion positiva
moderada entre clima laboral y desempefio docente en profesores de educaciéon
primaria de la institucion educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria, 2018,
debido a que 71.4% posee un desempefio laboral docente en el nivel Eficiente, y a

su vez, percibe el clima laboral en el nivel Regular.

Palabras clave: Clima laboral; Desempefio en profesores.
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ABSTRACT
This thesis is non-experimental and had as objective what relationship exists
between work climate and teaching performance in primary education teachers of
the educational institution N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria, 2018. As for the
theoretical, is based on the approach communication, in the Likert organizational

climate theory and in the fifth discipline of Peter Senge.

The design of the study was transectional correlation, the data collection
instruments were two questionnaires, one for each variable, the sample population
was 14 primary level teachers. In addition, to process the information, after the
respective database, frequency distribution tables and contingency tables were

prepared for the presentation of the results.

At the end of the investigation, it is concluded that there is a moderate positive
relationship between work environment and teaching performance in primary
education teachers of the educational institution No. 64005, Francisco Bolognesi,
Calleria, 2018, because 71.4% have a teaching job in the Efficient level, and in turn,

perceives the work climate in the Regular level.

Keywords: Labor climate; Teaching performance
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Las instituciones educativas en general, desarrollan procesos de
gestion en los que el personal en su conjunto deben participar de manera
productiva; sin embargo, en muchas ocasiones, estas interacciones al
interior de una entidad se ven melladas por la naturaleza de sus vinculos,
los que responden a cuestiones personales o intereses de grupo,
perjudicando el clima laboral y, por otra parte, obstaculizando el interés del
personal por satisfacer sus aspiraciones individuales a nivel de
capacitacion y formacion continua, debido no solo al cuidado que exige el
ejercicio de la carrera docente, sino debido a la percepcidén que el acto de

progresos pueda causar en los demas trabajadores.

En lo referido al clima laboral, segun Dessler (2009) indica que no
existe una opinion consensuada respecto al significado propio, las
definiciones existentes se basan en los factores organizacionales objetivos
tales como; la estructura, politicas, reglas e incluso algunos atributos
considerados subjetivos como; la cortesia y el apoyo. Pese a la existencia
de distintas definiciones e incluso teorias que pretenden mejorar los climas
laborales en las instituciones publicas y privadas, la realidad in situ es
completamente distinta. En el sector publico se encuentran diversos
problemas como; el autoritarismo, escasa motivacion al personal, ausencia
de reconocimientos, entre otros problemas que muchas veces han
generado el cierre de algunas instituciones. Uno de los problemas
principales es la competencia entre pares, el egoismo y esa lucha continta
por querer destacar opacando o menospreciando el trabajo del resto. Todas
estas dificultades a las que se enfrentan diariamente los docentes, quienes
muchas veces prefieren no vincularse por completo con las instituciones
educativas a fin de evitar problemas, generando que cada vez sea mas

escaso el compromiso laboral con la institucién.
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Segun Garcia (1999), en México, lo problemas laborales, en
especifico de clima laboral son mas evidentes e histéricos; por una parte,
la masa de trabajadores ha crecido enormemente en el marco de lo que
parecia en los ultimos 25 afios un despunte econémico de este pais, sin
embargo, este contexto ha permitido la explotacién y aun asi, la pugna
entre compaferos para acceder o mantener los trabajos, aunque mal
remunerados, significaba trabajar en un ambiente de disgusto, Unicamente
por el poco salario ofrecido por las diferentes entidades; esta realidad
deriva de una gestion de personal que se desarrolla encuadrada en el
abuso, en un pais en el que aun se vende a las personas, en una especie

de negocio de intermediarios, para que trabajen de modo subhumano.

Segun informé el diario EI Comercio (9 de abril, 2014), las empresas
ante dificiles climas laborales, enfrentan constantes fugas de talentos
humanos, retenerlos se convierte en una tarea complicada para las
empresas actualmente, uno de los motivos son las cambiantes expectativas
laborales. Las entidades no se ajustan a las diferencias y condiciones del
ambiente y de expectativa de su personal, al menos en Peru, existe una
baja retencion del personal, haciendo que la formacién y experiencia

invertidas en los trabajadores sean beneficiosas para otras entidades.

Se identifica que existen docentes que se organizan y llevan un control
de todas estas actividades que desempefian, para el bien de sus alumnos,
resultando en ellos que adquieran conocimientos, habilidades, destrezas y
responsabilidades que desarrollara en los alumnos para que se proyecten

a un mejor futuro.

El docente no solo se forma para brindar ensefianza académica a sus
alumnos, si no que el docente es un profesional completo que convive
diariamente con los alumnos, y esta involucrado con los problemas que lo
inquieten, es asi entonces que él sera un amigo para ellos. Asimismo, para
crear armonia dentro del grupo, el docente debera dinamizar con ellos, sin
ser un tanto aburrido y serio, claro, siempre con el debido respeto entre

ambos. Es importante que el docente no quede obsoleto o en constantes
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capacitaciones, para brindar una ensefianza eficaz, que su formacion sea
continua, mediante la cual lo encamina a la competencia no solo en el area

gue se desempefia, sino también en distintas areas y métodos de estudio.

Trazandose metas y objetivos que desee lograr con sus alumnos por
ende dara un ejemplo de superacion y ganas de seguir luchando por la
finalidad del estudio. Por otra parte, es admirable el rol que hoy en dia
desempeiia un docente, por toda la paciencia que muestra en lidiar
constantemente con alumnos. La docencia mas que una profesion es una
vocacion, gue hace personas importantes, podemos decir entonces que sin
ellos estariamos en nada, ya que nos inculcan siempre a la buena
educacion, compartiendo grandes sabidurias y experiencias. Es asi que el
desempefio que muestra el docente es de acuerdo a la formacion continua

gue €l realiza.

En este sentido, en la regién Ucayali se percibe que el clima laboral
no es el mejor en diferentes instituciones educativas, hecho que se
constituye en una llamada de atencién, pues la gran mayoria de estas
instituciones tiene en las direcciones a directivos designados mediante
concursos publicos, los que son formados de manera continua y constante
en cuanto a su rol; sin embargo, las formas verticales, por lo general, de
aproximacién al personal bajo su direccion son las que se cuestionan, ya

que derivan en autoritarismo y hostigamiento.

Asi mismo, el desempefio docente se ve afectado por el clima laboral
gue se ha instaurado en las instituciones, haciendo que los docentes,
aunqgue laborando apropiadamente, se vean sujetos a una especie de
autoritarismo del papel, ya que deben ajustar su desenvolvimiento a
rubricas uniformizadas y a la apreciacion del directivo que supervisa la
clase con el fin de obtener rendimientos apropiados, cuando menos, con el
fin de conservar su puesto en la entidad, evitando ser candidato a la
excedencia, o de evitar la sancién social que se desprende de la difusion

de su desempefio.
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1.2. Trabajos previos
1.2.1. Internacionales

Pereira (2014) en la tesis “Clima laboral y servicio al cliente”. Tesis de
pregrado. Universidad Rafael Landivar. Guatemala. Trabajé con una
muestra de 30 personas pertenecientes a diferentes areas de 9 hospitales
de Quetzantenalgo. Concluyé que debido a la existencia de un ambiente
armonico y respetuoso entre los empleados de la institucion y cada uno de
los empleados reconoce al otro como par, se infiere la incidencia del clima
laboral en el servicio al cliente, ya que los comparferos de trabajo y lo
clientes internos y externos necesitan calidad en el servicio, cabe
mencionar que las remuneraciones, armonia, experiencia, colaboracion,

comunicacion, higiene y seguridad, son factores preponderantes.

Asimismo, Aguilera (2011) en su tesis “Liderazgo y clima de trabajo
en las instituciones educativas de la Fundacién Creando Futuro”. Tesis
doctoral, de la Universidad de Alcala, Espafia. Cuyo instrumento fue el
cuestionario aplicado a 10 instituciones dependientes de la Fundacion
Creando Futuro, concluye que estas instituciones poseen un liderazgo
positivo, lo que les atribuye satisfaccion también alta de los docentes hacia
los lideres y también viceversa; asimismo, el esfuerzo extra que se realiza
por los miembros se valora mucho. Cabe mencionar que el estilo de
liderazgo que adopta eludir las responsabilidades, se rechaza totalmente

en la institucion.

Ademds, Espinosa (2014) en su tesis “Desempefio docente en el
proceso de ensefianza — aprendizaje en el nivel de Educacion Basica
Superior del Centro Educativo Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo,
del cantén Portovelo, Provincia de El oro, en el afo lectivo 2013-2014”,
concluye que los docentes demuestran un especial apego y conocimiento
de las normas educativas que rigen a la institucion, sea éstas internas y
externas, en las cuales se basan para actuar, cumpliendo y haciéndolas
cumplir por los estudiantes, padres de familia y demas miembros de la

comunidad educativa.
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Igualmente, Martinez (2007) en su tesis “El desarrollo profesional de
los docentes de secundaria: incidencia de algunas variables personales y
de actuacion profesional” México, concluye que los maestros que se
actualizan por el interés de mejorar su desempefio profesional, estdn mas
satisfechos, tienen una mejor actitud en general hacia el desarrollo
profesional, la separacion profesional, la colaboracion y hacia la
actualizacion en contraste con los maestros que lo hacen por obtener

beneficios econdmicos.
1.2.2. Nacionales

Es mas, Aguado (2012) en su tesis “Clima organizacional de una
institucion educativa de Ventanilla segun las perspectivas de los docentes’,
tesis de maestria, Universidad San Ignacio de Loyola, Lima. Trabajé con
una muestra de 57 docentes de los niveles de primaria y secundaria, a
guienes se les aplicé un cuestionario de clima organizacional. Concluyo
gue; existe un nivel aceptable del clima organizacional y de las dimensiones
estructura, recompensa e identidad. El clima organizacional es bueno e
influye en los comportamientos de los docentes quienes se desempefian
de manera adecuada, producen, se adaptan y satisfacen las exigencias de

los directivos.

También, Guzman (2015) en la tesis “Clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de
Mora”, concluy6 que el nivel promedio de Clima organizacional que poseen
los docentes de la I.S.T.P. Trujillo, es Bajo (30.65), en cuanto a las
dimensiones de esta variable, el promedio de las dimensiones: Medio
Ambiente fisico (3.30), Estructura organizativa (3.33), Estilo de direccién
institucional (3.16), Trabajo en equipo (3.14), Procesos (2.98), Variables
personales (2.84), Estilo de supervision (2.91), Motivacion (3.02),
Estabilidad laboral (2.91) y Objetivos (3.07) se encuentra en el nivel bajo.
Y de los docentes de la I.S.T.P. Florencia de Mora, es Bajo (29.93), en
cuanto a las dimensiones de esta variable, el promedio de las dimensiones:

Medio Ambiente fisico (3.00), Estructura organizativa (307), Estilo de



18

direccidén institucional (2.87), Trabajo en equipo (3.00), Procesos (3.07),
Variables personales (3.00), Estilo de supervision (2.87), Motivacion (2.87),
Estabilidad laboral (3.07) y Objetivos (3.13) se encuentra en el nivel bajo.
En este sentido, existe una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente, en el I.S.T.P. Trujillo y Florencia

de Mora, respectivamente, obteniéndose p - valie= 0,579y 0,916 > 0.01.

Por otro parte, Barriga (2016) en la tesis “Clima organizacional y
desemperio docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza” Jesus
Maria - Lima, 2016”7 concluyé que existe relacibn entre clima
organizacional y el desempefio docente en la Universidad “Jaime Bausate
y Meza”. Jesus Maria. Pues el coeficiente de correlacion es BUENA de
0,755, vemos que existe una relacion directa y un nivel de significancia
menor que 0,05, motivo por el cual se rechaza la hip6tesis Nula y se acepta
la alterna: El clima organizacional se relaciona con el desempefio docente

en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria.

Asimismo, Ruiz, Reyes, y Suéarez (2014) en su tesis “Clima y
satisfaccion laboral en el personal docente y no docente de la |.E. N° 82753,
distrito de Llapa, provincia San Miguel — Cajamarca. 2014” tesis de
pregrado, Universidad César Vallejo. Trabajé con una muestra de 18
docentes y 20 personas de la parte administrativa, a quienes se les aplico
dos cuestionarios, uno para medir la satisfaccion y otro para medir el clima
laboral. Llegaron a la conclusion que; el 70% de los docentes no se sienten
a gusto con el clima laboral ya que manifiestan que los directivos no son
los suficientemente comunicativos, no acostumbran trabajar en equipo y
dificilmente participan activamente de todas las actividades. Mientras que
el 75% del personal del area administrativa manifesté no sentirse tan a
gusto con el clima laboral, ya que muchas veces trabajan sin que los

docentes se involucren.

Habria que decir también, que Mendoza (2011) en su tesis “Relacion
entre clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas

de inicial de lared N°9 — Callao”, tesis de maestria, Universidad San Ignacio
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de Loyola, Callao. Trabajé con una muestra de 45 docentes y 205 padres
de familia, a quienes se les aplicé dos cuestionarios, uno para medir el clima
laboral y otro para medir el desempefio docente. Concluyendo que; existe
una relacion significativa entre ambas variables. Ademas de la relacién
altamente significativa entre el comportamiento institucional, la capacidad

organizacional y la dinamica institucional.

De igual modo, Garcia y Segura (2014) en la tesis “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio docente en las instituciones
educativas del Distrito de Cajay — 2013”, concluye que existe correlacion
moderada y muy significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay. Los docentes
encuestados consideraron que ambas variables son de nivel alto. Se
deduce que la existencia de un buen clima organizacional favorecera un

buen desemperfio docente.

Ademas, Huaman y Paniagua (2014) en la tesis “Clima organizacional
y desempefio laboral en docentes de la I.E. N° 1222 “Husares de Junin” de
distrito de Ate — Lima 2014”, concluye que, sometido a la prueba estadistica
Rho de Spearman, se aprecia que si existe relacion significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral, hallandose un valor calculado
para p= 0.000 a un nivel de significancia de 0.05 (bilateral), y un nivel de

correlacion de 0.749; lo cual indica que la correlacién es alta.

Ilgualmente, Juérez (2012) en su tesis “Desempefio docente en una
institucion educativa policial de la region Callao”, concluye que, en cuanto
al objetivo general el nivel de desempeiio de los docentes de secundaria
segun el docente, el estudiante y el subdirector de formacién general en
una institucién educativa policial de la Regién Callao, tiene una elevada

tendencia a presentar niveles buenos.

De manera que, Pifia (2010) en su tesis “El desempefio docente y su
relacion con las habilidades del estudiante y el rendimiento académico en
la Universidad Particular de lquitos”, concluye que, en cuanto a la relacion

entre el desempefio docente con las habilidades del estudiante y el
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rendimiento académico en la Universidad Particular de lquitos, afio 2010,
el cual resultdo en una relacion muy significativa, ya que guarda relacion
directa entre el desempefio docente con las habilidades del estudiante y el

rendimiento académico en la Universidad Particular de lquitos.

Mas aun, Cruz (2015), en su tesis de maestria “Incidencia de la
satisfaccion laboral en el clima organizacional del Instituto Nacional
Penitenciario-Pucallpa-2014”, Universidad César Vallejo, Trujillo, quien
trabajé con una muestra de 92 unidades de analisis y emple6 dos
cuestionarios, siendo uno de ellos el de clima laboral de Sonia Palma
Carrillo, concluye que no existe incidencia significativa de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional en el Instituto Nacional Penitenciario-
Pucallpa, como tampoco de los factores condiciones fisicas, beneficios
laborales, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo

personal, desempefio en tareas ni relacion con la autoridad.

De modo que, Diaz (2016), en su tesis de maestria “Gestion del
personal y clima laboral en trabajadores administrativos de la Direccion
Regional de Educacion de Ucayali, 2015”7 Trujillo, Universidad César
Vallejo, cuya muestra fue de 67 unidades de analisis y que empleé como
instrumentos dos cuestionarios, uno de los cuales fue el de clima laboral de
Sonia Palma Carrillo, concluyé que existe relacion entre las variables
gestién del personal y clima laboral, asi como entre las dimensiones
admisién de personas, aplicacibn de personas, compensacion de
personas, desarrollo de personas, condiciones laborales y monitoreo de

personas y la variable el clima laboral en la sede donde se realiz6 el estudio.
Teorias relacionadas con el tema
1.3.1. Climalaboral

a) Definicion

Se infiere de lo expuesto por Palma (2004), que el clima laboral es

el conjunto de condiciones en los que se desarrolla el trabajo en
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una entidad, sean estas forjadas desde la gestion o desarrolladas
por los trabajadores, y que orientan la ejecucion de acciones de
superacion de falencias, implementacion de mejoras y optimizacion

de lo positivo existente.

Para Chiavenato (1992) el clima laboral es la constitucion del medio
interno de cada organizacion, la atmosfera que caracteriza a cada
una de estas. Este ambiente involucra diferentes aspectos que se
convergen mutuamente en distintos grados, como; el tipo de la
organizacion, la tecnologia que utiliza, las politicas en las que se
basa, sus metas de operacion, sus normas internas, en esto se
incluye también, las actitudes del personal, los valores y sus formas

de comportamiento que pueden ser premiadas o castigadas.

Igualmente, Anzola (2003) refiere que el clima se constituye por las
percepciones que tienen los individuos respecto a la organizacion,
estas a su vez influyen en el comportamiento de los trabajadores,

marcando diferencias entre una u otra organizacion.

También, Seisdedos (1996) denomina clima laboral a la gama de
percepciones que un individuo tiene respecto de una organizacion,
reflejo de la interaccion de ambos. Aqui prima la percepcion del
sujeto sobre su entorno, sin contar como pueden percibirlo los

demas.
b) Teorias relacionadas al clima laboral
Enfoque comunicacional

Serrano (1981), presenta un modelo tedrico que ha sido
desarrollado epistemolégicamente por Pifiuel (1989) y Gaitan
(1995), hace referencia a las relaciones entre las dimensiones
sociales, psicobiolégicas y comunicativas que estan presentes en
una organizacion. Estas se catalogan en sistemas que son los

siguientes:
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Sistema social, su estructura es regulada de acuerdo a los
derechos y deberes que involucran a las personas e instituciones
referentes a la produccion, distribucion, consumo de bienes, todo

esto es objeto de la interaccion social.

Sistema comunicativo, es el que se articulan los cddigos de
comunicacion que mejoren la produccion, entre estos se tienen a;

los iconos graficos y audiovisuales.

Sistema de conocimientos y representaciones culturales/ Sistema
ecoldgico, este tipo de sistema tiende a polarizar las relaciones
entre los individuos y el entorno, generando que a las cosas y los
hechos se les atribuya valores, se creen expectativas, que pueden
ir desde proporcionar gratificacion o sufrimiento. Todos estos
sistemas se mantienen abiertos a sus influencias reciprocas y de

otros sistemas, motivo por el cual se generan los subsistemas.
Componentes del Sistema Comunicativo:

- A nivel del propio sistema, estan involucrados los
componentes que por naturaleza se encuentran en el sistema
comunicativo pudiendo ser parte de otros sistemas, expresiones,
actores de la comunicacion, representaciones e instrumentos de
la comunicacion. En la gestién educativa son importantes ya que
de las diversas formas de comunicacion dependera el éxito de

una institucion.

Actores: son aquellas personas que a nombre propio o0 en
ocasiones siendo los portavoces de grupos, asociaciones,
organismos e instituciones, se comunican con otros actores. Una
persona adquiere la condicion de actor siempre que esté
implicado en la produccién y distribucion de la informacién. El
docente es un actor principal de la comunicacion no solo dentro
de su aula, sino a nivel de institucién y en muchos casos a nivel

directivo.
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Instrumentos: Se cuentan aqui a toda la logistica como; lo
instrumentos tecnoldgicos que se acoplan a otros para mejorar
la produccion, el intercambio y recepcion de sefiales. Seran
todos los instrumentos de los que se valga el docente para
generar una adecuada comunicacion en su institucién educativa;
estos pueden variar entre escritos y orales, los mismos que

pueden transmitirse de manera directa o virtual.

Expresiones: Existen sustancias expresivas que proceden de
elementos existentes en la naturaleza, a estos se les asigna
funciones expresivas, y dependen de la produccion de trabajo
del hombre sobre los ambientes naturales. Estas son
primordiales en el sistema de comunicacion dentro del aula y la
institucion, los docentes deben saber expresar sus ideas para

una mejor comprension de sus demandas y sugerencias.

A nivel de otros sistemas a los que esté abierto el sistema de

comunicacion:

Las intervenciones que se originan en el sistema social, controlan

a los componentes del sistema comunicativo.

Representaciones: La comunicacion genera un producto, esto
sumado a todos los componentes del sistema comunicativo hace
que todo se reduzca a un modelo que debe ser comprendido por

los usuarios de la representacion.

Simbdélico-interpretativo. Hace énfasis en el modo en que los
factores culturales causan impacto a los procesos comunicativos.
El papel activo del receptor cobra relevancia con las acciones

comunes.

Realiza un andlisis integral de los procesos de comunicacion y los
vincula con la cultura organizacional. La comunicacion es

visualizada como el conjunto de procesos de significados
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compartidos que le ofrece al individuo una gama de posibilidades
en cuanto a la funcién de la accién social y su rol en la construccion

de la conciencia.

Control estratégico. La comunicacion no cae en los consensos y
significados compartidos. Se dedica a estudiar las acciones

comunicativas y los objetivos que las impulsan.

Henry Ford: Chiavenato (1999) refiere que este tedrico baso su

éxito en tres principios basicos:

Principio de intensificacion: disminuye el tiempo de
produccion empleando con inmediatez los equipos y la materia prima,
ademas de colocar los productos en el mercado. Haciendo una
vinculacion con el clima laboral en las instituciones educativas, se
refiere al uso de la tecnologia y recursos didacticos para obtener

buenos resultados en cuanto al trabajo en equipo.

Principio de la economicidad: Reduce al minimo el volumen
de uso de la materia prima que va a ser transformada. En cuanto al
clima laboral, se refiere a la economia que se debe hacer respecto a
los materiales didacticos, recursos de las instituciones y mobiliario en

general, de modo que pueda cuidarse y ser de larga duracion.

Principio de la productividad: se refiere al aumento de la
capacidad de la produccion del hombre en cuanto a su productividad
por medio de la especializacion. Se caracteriza por que acelera el
ritmo de la produccion, realiza trabajo coordinado, ritmico y
econdémico. El clima laboral, logra que todos se involucren y trabajen

a un mismo ritmo de produccion.
Teoria del clima organizacional

Asimismo, Likert (1967), afirma que segun el clima
organizacional implementado por la entidad se construye el clima

laboral de la empresa, lo que constituye una responsabilidad
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importante en los directivos, pues mucho de su actuar como dirigentes
institucionales impactara en la forma cémo los trabajadores se
identifiquen con la entidad, no con el directivo, y cuanto le dedican al
desarrollo de la institucion. Un clima desfavorable, sin duda, reflejara
un comportamiento laboral limitado y deficiente, afectando la base
productiva de la institucion, que es el caso de la escolaridad es el
estudiante, a la par que, como se sabe, es el eje de la educacién en

el sistema educativo peruano.
¢) Importancia del clima laboral

Segun Garcia (2012), la competitividad es un factor importante
dentro del entorno organizacional particularmente en el ambiente
global en el que nos encontramos que es cada vez mas dinamico y en
donde la revolucion tecnoldgica facilita la comunicacion entre paises
y mejora la productividad evidenciando las cualidades asi como
debilidades de las empresas, como ya se menciond anteriormente
cada empresa va adoptando diversas condiciones y caracteristicas
gue afectan directamente la manera de actuar de los integrantes, y la
forma de percepcidn de dichas caracteristicas conforma el clima
organizacional. El clima laboral puede ser estudiado de diversas
maneras y para poder mejorar la competitividad en las empresas es
preciso comenzar desde el interior de estas y conocer los factores que
lo determinan, para esto mas adelante estudiaremos los parametros

para evaluarlo.

Se considera que se cuenta con un buen clima organizacional
cuando los trabajadores desarrollan sus labores dentro en un medio
ambiente interno favorable usando sus conocimientos y habilidades
de una manera conveniente y oportuna, al no ser asi usualmente nos
encontramos con un empleado insatisfecho con su trabajo aun que un
mismo empleado puede estar satisfecho con algunos puntos en su
trabajo e insatisfecho con otras areas haciendo imprescindible ubicar

si existe una satisfacciébn completa o parcial. Ademas de determinar
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el tipo de satisfaccion con la que cuenta, la evaluacion de el clima
laboral ayuda a evidenciar las necesidades de los trabajadores, asi
COMO sus opiniones, esto es importante ya que los trabajadores son
los que se desenvuelven directamente en los conflictos, ademas el
analisis del clima organizacional facilita la resolucion de problemas
ocasionados por el flujo inadecuado de la informacion. El objetivo del
analisis no es evidenciar a los “culpables” si no dar a relucir los puntos

mas débiles en la empresa y transformarlos en fortalezas.
d) Dimensiones

Por otro parte, Palma (1999) considera como dimensiones del clima

laboral a:

Autorrealizacion, es, decir, en qué medida un profesional se siente
satisfecha con las opciones de desarrollo que le otorga la entidad, no
Gnicamente en la mejora laboral, sino en la influencia que esta ejerce

en otros aspectos de la vida.

Involucramiento laboral, que es la consideracion en la inmersion de
los compromisos que tiene la organizacion y sus cumplimientos y

desarrollo.

Supervision, que es la percepcion acerca del control que se realiza
detras de cada tarea a realizar, su relacion con el proceso en general

y Si ésta se realiza de la manera y en el tiempo correcto.

Comunicacién, correspondiente al grado en el que evidencia la
facilidad de expresion e intercambio de ideas en la organizacion,

libertad para realizarlo, la claridad y pertinencia de los mensajes.

Condiciones laborales, corresponde a la percepcion de la
infraestructura adecuada del entorno de trabajo, si se consideran
suficientes y aptos para el desarrollo adecuado para cada tarea de los

procesos, considerando aspectos como la estabilidad y el
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reconocimiento de lo que se realice en el campo laboral, sea una

funcidén normal o sea una funcion extraordinaria.

Desempefio docente

a) Definicién

Segun el Ministerio de Educacion (2012), el buen desempefio laboral
del pedagdgico, se centra en las competitividades y las ocupaciones
gue determinan una buena ensefianza y que son exigiblemente a todo
pedagdgico de educacion de la nacién. Organiza una metodologia
acorde entre el estado, los pedagdgicos, y la sociedad en general, de
acuerdo a las competencias y habilidades que seran demostradas en
el rendimiento de los alumnos de todo el pais. Es asi que el
pedagodgico se capacita para estar al nivel de la exigencia y lograr al
entendimiento de los alumnos. Asimismo, se genera un método

estratégico que permite al pedagogico desarrollarse como profesional.

También, Castilla (2000) en su obra: Didactica Universitaria, sostiene
en cuanto al desempeno laboral docente que; “El docente, tiene la
labor de cumplir con sus tareas encomendadas, su principal objetivo
es gue sus alumnos aprendan y descubran sus habilidades y
destrezas, como también adquirir conocimientos que sean Utiles para
rendir un examen, que el conocimiento que adquieren no solo quede
en el mismo, sino que ensefie y comparta con sus demas
comparfieros, es asi que sera otra de sus habilidades el de expresarse
al publico. Por lo tanto, el docente debera actualizarse paulatinamente
y trabajar con la tecnologia, ensefiandoles a investigar, redactar.
Finalmente se destaca la importancia del docente dentro de la

sociedad porque inculca al desarrollo, como futuros profesionales”.

Es necesario saber cual es la finalidad de la institucion, y la ensefianza
que brinda el docente, cuales son sus actitudes, su nivel de
preparacion y capacidad, estas ofrecen una mejor ensefianza y sobre

todo mostrar competencia profesional. Su principal tarea es aportar al
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desarrollo del conocimiento de sus alumnos, desde un punto situado,
y bien estructurado, ofreciendo un buen plan de ensefianza,
sistematizada y dindmica, para que pueda ser entendible en los
alumnos. Asimismo, obteniendo como resultado el desarrollo integral
de todos sus alumnos, agregando sus objetivos, finalidades,

inquietudes y necesidades que se lleguen a presentar.

Sefala Diaz y Hernandez (1998) refiere que su principal objetivo es
intervenir y asistir en el desarrollo educativo de los estudiantes, por
cual desarrollan sus capacidades, habilidades, conocimientos,
destrezas, valores y actitudes, todo ello situado en el nivel de
comportamiento que resulta importante para ejemplo de los demas.
Asimismo, para establecer la responsabilidad que tienen los docentes

dentro de la educacién del estudiante.
b) La quinta disciplina de Peter Senge

Asimismo, Senge (1990), sostiene que para que una entidad sea
exitosa, se debe implementar cinco disciplinas en conjunto, cada cual
daréd una dimension vital para la construccién de organizaciones con
auténtica capacidad de aprendizaje, aptas para perfeccionar su
habilidad y alcanzar sus mayores aspiraciones, vinculada esta idea

con la mejora continda; estas cinco disciplinas integradas son:

Dominio personal: sélo las personas con alto dominio alcanzan las
metas que se proponen, son conscientes de sus propias capacidades
y limitaciones, asi como de las de la gente que les rodea, y por este

motivo podran crecer.

Modelos mentales: conocer y dominar los pensamientos e ideas, el
modo de percibir el mundo permitird una comunicacion mas efectiva

dentro de la empresa.
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Construccion de una vision compartida: la clave para lograr la mision
y vision de la empresa radica en que todos sus miembros compartan

un objetivo comun.

Aprendizaje en equipo: fomentar el desarrollo de aptitudes de trabajo
en equipo, pensar juntos para obtener mejores ideas es fundamental

para el bienestar de la empresa u organizacion.

La quinta disciplina: el pensamiento sistémico es esencial para tener
un enfoque més amplio de todo el sistema. Todas las personas estan
interrelacionadas, como eslabones de una misma cadena. Esta
disciplina integra a todas las demas. Precisamente, esta quinta
disciplina estd intimamente relacionada con el planeamiento

estratégico, motivo de esta investigacion.

Considerando que la calidad de servicio en una entidad esta
intimamente relacionada con un cambio en el pensamiento y la actitud
de los trabajadores o servidores, quienes deben desempefiarse en
funcion de la teleologia de la entidad y segun las necesidades de
servicio, entonces lo sostenido por Senge se vincula estrechamente a
lo desarrollado en esta investigacion, sobre todo en cuanto a la quinta

disciplina: el pensamiento sistémico.
c) Teoria de la evaluacion del desempefio docente

Valdés (citado por Gbmez, 2011) sostiene que evaluar el desempefio
es un proceso sistematizado que nos arroja datos medibles vy fiables,
para la comprobacion y valoracion del efecto educativo en los
estudiantes de parte de la capacidad de los docentes a través de la
pedagogia, metodologia, emociones, responsabilidad y su interaccién

con los actores de la comunidad educativa. (parr.10)

Agrega, Valdés propone modelos que se centran en los resultados,
evaluando el desempefio de los docentes a través del contraste de

aprendizajes que adquieren los estudiantes. Se debe tener en cuenta
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gue la evaluacién al docente debe incluir lo que resulta en los
estudiantes por parte de lo que ejecuta el docente. Un modelo que se
centra en el comportamiento del docente en aula, es decir, lo que el
docente realiza y que se identifigue como logro del estudiante. El
modelo de la practica reflexiva se trata de evaluar con el fin de mejorar
al personal académico no solo con la intencion de despedirlos o
rotarlos. Este modelo tiene su fundamento en la enseflanza como un
suceso de episodios en los que se ubiquen problemas y se resuelvan
de modo practico. (parr. 12-14).

Afade, que la evaluacion docente sirve para cumplir diversos
objetivos como parte del logro de una mejor calidad de educacion
como; mejorar el proceso de ensefianza — aprendizaje, controlar la
administracion, y la meritocracia. Ademas, se debe tener en cuenta
gue el sistema que evalla a los docentes debe estar netamente
dirigido al desarrollo profesional de este, de modo que también

aumente su responsabilidad en el ejercicio de su carrera.
d) Importancia del desempefio docente

Asimismo, el Ministerio de Educacién (2012), acerca de la importancia
del desempefio docente, refiere que las profesiones son practicas
sociales que se configuran a partir de necesidades especificas de una
sociedad en un determinado momento histérico. Cumplen una funcion
social y poseen un saber especifico sobre el que sus practicantes
tienen dominio. La importancia y prestigio de las profesiones y de
guienes la practican estan sujetos a las demandas y expectativas de
los procesos sociales y culturales del contexto. De ahi que las
profesiones cambien en sus sentidos, su tecnologia y su valor por
efecto de los procesos econdmicos, sociales y culturales que les
demandan adecuaciones, pero también por la misma actuacion de

Sus propios practicantes en cuanto a la comunidad profesional.

Agrega el Ministerio de Educacién, hoy el pais y el mundo requieren

gue la profesion docente se resitle en los cambios que vienen
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sucediendo. En materia de balance, la practica de la docencia ha
estado sujeta a un modelo de escuela que promovia una relacion
acritica con el conocimiento, propiciando una actitud y un
pensamiento dogmaticos. Se encontraba una escuela en la que
predominaba una cultura autoritaria sustentada en el ejercicio de la
violencia y de la obediencia, es decir, una disciplina heterbnoma, una
escuela ajena al mundo cultural de sus estudiantes y de las

comunidades en las que estaba inserta.

En lo que toca a lo prospectivo, la emergencia de nuevos actores
sociales y culturales, la valoracion de la diversidad, el valor de los
derechos humanos y de la democracia, la afirmacion de la educacion
como derecho, la urgencia de constituir sociedades mas equitativas y
movimientos migratorios mundiales han generado fendémenos de
intercambio y convivencia cultural, y han propiciado asi demandas de
aprendizaje sobre culturas y lenguas diversas. En este contexto,
también se han dado cambios en el conocimiento humano y en las
tecnologias que han acompafiado los procesos de produccion del
saber, que han impactado en la pedagogia, con lo cual ha sido

enriguecida e interpelada.

En consecuencia, la sociedad actual pide a los educadores preparar
a las nuevas generaciones para afrontar los desafios de una sociedad
futura adn en construccion. Los cuestionamientos sociales a los
sistemas escolares y a los propios docentes exigen sistemas de
desarrollo profesional que aseguren una formacion del magisterio a la

altura de los cambios sociales, que los acomparie y hasta los anticipe.

Concluye el Ministerio de Educacion, el pais ha establecido un rumbo
de consenso para la politica educativa, expresado en el Proyecto
Educativo Nacional. Alli se sefala la necesidad de revalorar la
profesion docente, no solo a través de medidas de orden laboral, sino,
principalmente, replanteando el proyecto de docencia. Se requiere

una nueva docencia, funcional a una educacién y una escuela
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transformadas en espacios de aprendizaje de valores democraticos,
de respeto y convivencia intercultural, de relacion critica y creativa con
el saber y la ciencia, de promocién del emprendimiento y de una

ciudadania basada en derechos.

Para generar cambios duraderos en la identidad, el saber y la practica
de la profesion docente, tenemos que lograr una cohesion en torno a
una nueva vision de la docencia que comprometa a maestras y

maestros de manera protagonica.
d) Dimensiones
Dimension pedagégica

La dimension pedagodgica establece el nacleo de la profesionalidad
del docente. Que se dirige a un objetivo determinado, el saber
didactico edificado en el planteamiento teérico-practico, que consiste

en solicitar a saberes disimiles para efectuar su rol.

También, a una practica determinada que es la manera de dirigir una
ensefianza, que exige el nivel de capacidad competitiva, es decir,
compromiso e interés que efectla en los estudiantes para que puedan
aprender y educarse para ser competitivos. Ademas, es importante la
presencia de ética moral que se debe de tener en el proceso de

educacion.

El juicio académico; que presume tener niveles diversos,
interdisciplinarios e interculturales para dar la razon a la efectividad de
diferentes procederes de aprender, explicar y estimar lo que cada
alumno se queja en cuanto a las insuficiencias y contingencias de
aprendizaje, asi como para comprender la excelente eleccion de

respuesta en cada argumento y acontecimiento.

El liderazgo motivacional; involucra el desplazamiento de provocar el
beneficio por formarse en conjuntos de alumnos de diversas edades,

asi como la viabilidad en sus contingencias de conseguir todos los
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desplazamientos que requieren obtener, ademas de cualquier
componente adversario y en cualquier ambiente socioecondémico y

formativo.

El vinculo que posee la entidad en distintas particularidades con los
alumnos, en su extension personal, a manera de concepcion. Por lo
tanto, el vinculo significa un lazo, un parentesco y una
responsabilidad; que supone entonces una intercomunicacion

afectuosa, empética, involucramiento, y mostrando interés por el otro.

Por otro lado, Alonso, Gallego y Honey (2005) refiere que la
pedagogia es una ciencia social a modo que solo cambia y se
convierte con los ambientes generales, asimismo es aceptado a
reconocer las distintas variedades que son orientados a convertirse

en ejemplo educativo.

Pedagogia de la transmision: educacion tradicional. Consiste en que
el conocimiento es lo mas trascedente, se supone que el conocimiento
y la compresién se adquieren mediante los procesos de ensefianza,
gue el docente lo transmite, es asi que los procedimientos son las
capacidades de aplicar con ellos. Por lo tanto, es posible especificar
gue los que saben mas y los que menos saben. Son denominados

como: malos, regulares, buenos.
Ajustado en el docente.

Pedagogia de la ensefianza: es comprendido como un procedimiento
de generacién y transformacion de las conductas esperadas, lo
importante es saber hacer el bien, y su finalidad es lograr el
desempeiio eficaz y eficiente. El alumno debe mostrar todo lo

aprendido en clase.
Ajustado en el estudiante.

Pedagogia de la problematizacion: consiste en la adquisicion de

conocimientos, que es un método establecido por el docente, a través
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del proceso de actividades y resolucion de problemas, que consiste
en estudiar, elaborar, despejarse; asi también adquirir nuevos
conocimientos tedricos y practicos. El objetivo es lograr la
congregacion y desarrollo de las habilidades y destrezas que posee

cada estudiante.

El docente justifica el proceso de cada estudiante, estimando sus
ganas de estudiar, los métodos que usa para obtener resultados
positivos, concentrdndose en las distintas actividades que organiza
cada institucién, asimismo ensefiar para que tengan conciencia de la
realidad en que nos encontramos hoy en dia, que es: “Educacion y
nuevas tecnologias de informacion y comunicacion”. (Maldonado,
2012).

Dimensién cultural

Describe a la insuficiencia de sapiencias amplias en su medio
ambiente con el de desafiar los problemas econdmicos,
gubernamentales, sindicales y pedagdgicos, como lo mas importante
gue es nuestra cultura, tanto en el contexto nacional o internacional.
Asimismo, permite precisar el proceso de evolucion en el aprendizaje,
gue se sitla en todas partes del pais, es asi que el docente debe llevar
y respetar siempre las culturas, dando como ejemplo a los
adolescentes.

Asimismo, Salinas (2014) en cuanto a la dimensién cultural en la que
cada maestro aporta sus intereses, habilidades, proyectos personales
y saberes a una accién educativa comun; La reflexion sobre esta
dimension enfatiza las caracteristicas culturales que influyen en las
practicas, a saber: las normas de comportamiento y comunicacion
entre colegas y autoridades; los saberes y practicas de ensefianza
gue se socializan en el gremio; las costumbres y tradiciones, estilos
de relacion, ceremonias y ritos; modelos de gestion directiva y
condiciones laborales, normativas laborales y provenientes del

sistema mas amplio y que penetran en la cultura escolar.
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La escuela constituye una organizacion cultural donde se despliegan
las practicas docentes. Constituye el escenario mas importante de
socializacion profesional, pues es alli donde se aprenden los saberes,

normas, tradiciones y costumbres del oficio.
Dimension politica

Manifiesta el compromiso que los profesores ponen en cuanto a la
formacion de los alumnos, no solo por ser parte de la institucién, sino
gue ellos deben formarse con una conducta de ética, que sean
comprometidos con la responsabilidad que se les encarga, puesto que
el objetivo de cada instruccion es tener un perfil de ejemplo ante los
demas. Y que la sociedad se sienta orgullosa de tener una instruccion
con principios y valores dentro del pais. Asi como construir una
sociedad donde exista igualdad, justicia. Construir una sociedad sin
discriminacion, mas justas, respetuosas, y que cuiden el medio
ambiente. Que el docente sea perseverante para que el alumno
adquiera nuevos conocimientos y valores por practicar. Asimismo, el
docente debe expresar una conducta intachable, lo cual genere
respeto y ejemplo. También el docente debe ser dinamico en sus
clases lo cual genere en los alumnos confianza de expresar sus
inquietudes y temores. Por eso, la enseflanza no es un objeto
sistematico e instrumental, sino, y sobre todo, es una obligacion de
vocacion que permite formar a los alumnos, y que ellos deben valorar
su trabajo, reconociendo el buen trabajo y las buenas practicas de
ensefianza y promover, en suma, el permanente progreso profesional

docente.

También, Saidi (2002), refiere que las politicas para mejorar la calidad
de los docentes suponen fuerte impacto presupuestario. La
complejidad y el gran niumero, como caracteristicas propias del sector,
asi como su condicion de personal-intensivo, determinan que
cualquier estrategia que se plantee tiene fuertes implicancias

presupuestarias.
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Como resultado de las peculiaridades en la complicaciéon, se puede
observar que no todo docente tiene la misma metodologia de
ensefianza. Cada quien busca la forma como llegar al entendimiento
de sus alumnos, y que sea de manera dinamica y poco complicada.
Asimismo, se determina que depende de qué nivel de competitividad

y preparacion educativa tenga el docente.

Las estrategias se determinan mediante la capacidad de los docentes
gue demandan cambios sistematicos, las distintas estrategias, para
su perfeccionamiento, pretenden que tan considerado puede llegar a
ser la responsabilidad que asumen dentro de una institucion. Y es un
conjunto de Reglas, Regulaciones y Procedimientos (RR&P) que
concretan el marco legal y las tecnologias establecidas tanto para la
elaboracién como para la toma de disposiciones en todo lo que tiene
relacion con sus funciones trascendentales (Saidi, 2002). Es
suficientemente habitual que las RR&P posean periodos de
obsolescencia, y que perpetien como parte de la rutina del
procedimiento educativo. De tal forma, este contenido surge cuando
se satisface ejecutar cualquier transformaciéon ya que probablemente
hay RR&P que necesitan modernizacibn o que corresponden ser
acondicionadas a las permutaciones de las politicas, e incluso

algunas deben ser eliminadas.
1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema general

¢ Qué relacién existe entre clima laboral y desempefio en
profesores de educacion primaria de la institucion educativa N°
64005, Francisco Bolognesi, Calleria, 20187

1.4.2. Problemas especificos

a) ¢Qué relacion existe entre clima laboral y la dimension

pedagogica del desempefio en profesores de educacion primaria
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de la institucidbn educativa N° 64005,Francisco Bolognesi,
Calleria, 20187

b) ¢ Qué relacion existe entre clima laboral y la dimension cultural
del desempefio en profesores de educacién primaria de la
institucion educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria,
20187

c) ¢Qué relacion existe entre clima laboral y la dimension politica
del desempefio en profesores de educacién primaria de la
institucion educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria,
20187

1.5. Justificacion del estudio

Esta investigacion se justifica, considerando lo precisado por la

Universidad César Vallejo (2015), en los términos siguientes:

Respecto de su relevancia social, esta investigacion sera de
provecho para futuros investigadores quienes encontraran en esta un
antecedente de estudio respecto al clima laboral y el desempefio
docente. Asi, aun cuando se realice un estudio sobre las variables que
se precisan en esta investigacion u otras similares, se poseera una base
0 propuesta previa que contribuya en la orientacion de esas

investigaciones.

En lo préactico, permitira plantear diversas acciones que busquen
mejorar los factores que se relacionan con el clima laboral y el
desemperio docente, a fin de establecer relaciones directas entre ambas
variables; es decir, se contribuye, socializada la investigacion, con la

toma de decisiones.

En cuanto a su valor tedrico, esta investigacion permite la
actualizacion y validez de informacién tedrica que brinda soporte al
estudio, ademas que se sabra el comportamiento de las variables clima

laboral y desempefio docente.
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En lo metodoldgico; permite aportar con los procesos de analisis y
procesamiento dela informacion recolectada y la confirmacion de la

validez trascendencia de los instrumentos empleados en el estudio.
1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipo6tesis general

Existe relacion significativa entre clima laboral y desempefio
en profesores de educacién primaria de la institucion educativa N°

64005, Francisco Bolognesi, Calleria, 2018.
1.6.2. Hipotesis especificas

a) Existe relacion significativa entre clima laboral y la dimensién
pedagogica del en profesores de educacion primaria de la
institucion educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria,
2018.

b) Existe relacion significativa entre clima laboral y la dimensién
cultural del desemperio en profesores de educacion primaria de
la institucién educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria,
2018.

c) Existe relacion significativa entre clima laboral y la dimensién
politica del desempefio en profesores de educacion primaria de
la institucion educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria,
2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar si existe relacion significativa entre clima laboral y
desempefio en profesores de educacién primaria de la institucién

educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria, 2018.
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1.7.2. Objetivos especificos

a) Determinar si existe relacion significativa entre clima laboral y la
dimension pedagogica del desempefio en profesores de
educacién primaria de la institucion educativa N° 64005,

Francisco Bolognesi, Calleria, 2018.

b) Determinar si existe relacion significativa entre clima laboral y la
dimensioén cultural del desempefio en profesores de educacién
primaria de la institucion educativa N° 64005, Francisco
Bolognesi, Calleria, 2018.

c) Determinar si existe relacion significativa entre clima laboral y la
dimensidn politica del desempefio en profesores de educacion
primaria de la institucion educativa N° 64005, Francisco
Bolognesi, Calleria, 2018.
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Il. METODO
2.1. Disefio de investigacion

Considerando lo propuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), el disefio de investigacion es correlacional transeccional.
Correlacional, porque ademas de tener el proposito de conocer el
comportamiento de las variables de investigacion, lo que se prioriza es
determinar como se comporta una variable en relacién o vinculo con la
otra variable; transeccional, porque los datos se recolectaron en un solo
momento, es decir, sin ejercer estimulo alguno previo sobre cualquiera

de las variables. El esquema es:

-y

=
Oeee==-=:0

Pad

Donde:

M: Muestra de estudio

O1: Observacion a la variable clima laboral

02: Observacion a la variable desempefio en profesores

r: Tipo de relacion
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. o Definicion . . . items e
Variables Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores P
operacional indices
Se infiere de lo expuesto | Es la forma como se Autorrealizacion e Apreciacion del personal en su desarrollo
por Palma, S. (2004), que | percibe la interaccién personal y profesional.
el clima laboral es el | en la entidad de eSe identifica con los valores
conjunto de condiciones | trabajo, a través de . organizacionales.
en los que se desarrolla el | las dimensiones: Invo:ijctgamllento «Se compromete con el cumplimiento
trabajo en una entidad, | Autorrealizacion abora oParticipa en el desarrollo de la Muy
sean estas forjadas desde | Involucramiento organizacion. eficiente
P —— - : Eficiente
: la gestion o desarrolladas | Laboral eApreciacion de la funcionalidad en la
Clima laboral | por los trabajadores, y que | Supervision empresa Regular
i i i6 icacio Supervision L L Deficiente
ggggtr?ens (Ijae Sede:l:;ggn gg 8821 dﬂg’gﬁgf” P eConsideracion jerarquica en la supervision. Muy
. ° sup - e Apoyo y orientacién en las tareas. defici
falencias, implementacion | Laborales Fluidez de | — eficiente
de mejoras y optimizacion c . * UII eg deda lcomumcqcmr?.,
de lo positivo existente. omunicacion Ce eridad de la comunicacion. o
eClaridad y coherencia en la comunicacion.
Condiciones eProveer elementos materiales, econémicos
Laborales y psicosociales necesarios
Esta referido a las | Es el proceso de ePlanificacion anual.
competitividades y las | cuantificar el nivel de ePlanifica las unidades y sesiones.
ocupaciones que | competitividad y el eExiste coherencia entre aprendizaje
determinan una buena | desempefio en las esperado
ensefianza y que son | funciones propias del eExiste coherencia entre indicadores e
exigiblemente a todo | docente, manifestado instrumentos.
B pedagodgico de educacion | en las dimensiones: . » e Utiliza la informacion. Eficiente
Desempefio en | de la nacion Dimension Dimension : i ;
rofesores Mimisterio de Ed L, dadsai edaabaica eConsidera las experiencias previas. Regular
p (Ministerio de ucacion, | pedagogica, pedagog «Crea y aprovecha. Deficiente

2012)

dimensioén cultural,
dimension politica.

eTransfiere los aprendizajes.
eQrienta la elaboracién.
elnserta las TIC.

eDesarrolla actividades.
eRealiza la metacognicién.
eMonitorea.
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eRetroalimentacion.

e Utiliza instrumentos pertinentes.
eCoevaluacién, la autoevaluacion y la
heteroevaluacion.

Dimensioén cultural

oEs puntual.

oEs productivo y cabal.

eConoce el tema.

eParticipa.

eMotiva a los escolares.

eMantiene comunicacién con su entorno

eIncorpora y sistematiza los saberes.

eSe relaciona con costumbres y creencias
comunitarias.

eMuestra respeto.

e Motiva.

Dimensién politica

Clima de clase apropiado.
Comunicacion asertiva.

Demuestra equidad y justicia.
Estimula la participacion.

Respeta y considera a los estudiantes.
Se preocupa.

Orienta.

Orienta y actda.

Contribuye con el escolar.

Practica valores.
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Poblacién y muestra

La poblacion en estudio fue muestral, es decir fue todo el personal
docente de la institucion educativa N° 64005, Francisco Bolognesi,
ubicada en la Av. Lloque Yupanqui s/n., A.H. 9 de Octubre de Pucallpa
y se encuentra dentro de la jurisdiccion de la Unidad de Gestidn
Educativa Local de Coronel Portillo, Pucallpa, siendo un total de 14
docentes de educacién primaria.

Poblacion muestral

Hombres Mujeres Total
Recuento % Recuento % Recuento %
Docentes 6 42.9 8 57.1 14 100.0
Total 6 42.9 8 57.1 14 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

La técnica empleada fue la encuesta, la que permitid6 una
aproximacion directa a la unidad muestral con el fin de obtener sus
respuestas en funcion de sus percepciones. Los instrumentos
empleados fueron el cuestionario de clima laboral CL-SPC que fue
validado en cuanto a la coherencia entre las dimensiones y los reactivos
a través del método de jueces o juicio de expertos, con un resultado de
0.87 y el analisis del poder discriminativo de los items, cuyo resultado
fue de 0.84. El resultado de la prueba de confiabilidad alfa de Cronbach
fue de 0.97 (Palma, 2004). El cuestionario de desempefio docente
también se validéo mediante juicio de expertos y el analisis de fiabilidad

alfa de Cronbach dio como resultado 0.86 (Cometivos, 2016).
Métodos de analisis de datos

Para el analisis de datos se siguioé el método cuantitativo del modo

gue se precisa:

Elaboracion de las bases de datos de ambas variables.
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Elaboracion de tablas unidimensionales y bidimensionales de
distribucion de frecuencias relativas y figuras que representen la

informacién de las tablas.

Célculo de la correlacion entre las variables a través de las pruebas
r de Pearson y Rho Spearman; no se realiz6 prueba se hipétesis, puesto

gue, al haber trabajado con toda la poblacion Institucional.
Aspectos éticos

En esta investigacion se ha respetado la autoria de cada cita
considerada y se ha conservado el anonimato de las unidades de

analisis.
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ll. RESULTADOS
Tabla 1
Distribucion de frecuencias: Clima laboral y dimensiones
Clima Involucramiento Condiciones
laboral Autorrealizacién laboral SupervisionComunicacién laborales
fi % Fi % fi % fi % fi % fi %
Muy 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0  0,0%
deficiente
Deficiente 0  0,0% 1 7.1% 0 0,0% 0  0,0% 0 0,0% 1 71%
Regular 10 714% 12 85,7% 6 42,9% 6 429% 13 929% 13  92,9%
Eficiente 4 28,6% 1 7,1% 7 50,0% 8 571% 1 7,1% 0 0,0%
Muy 0 00% 0 0,0% 1 7,1% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
eficiente
Total 14 100,0% 14 100,0% 14 100,0% 14 100,0% 14  100,0% 14 100,0%
Fuente: Elaboracién propia.
Leywnda

Wik setcects
WOwscwrte
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Cimalaboral  Autorrealizacion  Involicramiento Supenasion Comuricacian Condiionzs
laboeal leborgdes

Figura 1. Clima laboral y dimensiones

Descripcion: La tabla y su grafico muestran que, en cuanto a la variable Clima
laboral: 71.4% la percibe en el nivel regular y 28.6% en el nivel eficiente. Respecto
a la dimension Autorrealizacion: 85.7% la percibe en el nivel Regular y sendos 7.1%
en los niveles deficiente y eficiente. En cuanto a la dimension Involucramiento
laboral: 50% la percibe en el nivel Eficiente, 42.9% en el nivel Regulary 7.1% en el
nivel muy eficiente. Respecto a la dimension Supervision: 57.1% la percibe en el
nivel eficiente y 42.9% en el nivel regular. En cuanto a la dimensiéon Comunicacion:
92.9% la percibe en el nivel regular y 7.1% en el nivel eficiente. Y respecto a la
dimensién Condiciones laborales: 92.9% la percibe en el nivel regular y 7.1% en el

nivel deficiente.
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Tabla 2
Distribucion de frecuencias: Desempefio laboral y dimensiones

Desempefio laboral Dimension Dimension Dimension

docente pedagégica cultural politica
fi % fi % fi % Fi %

Deficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Regular 0 0,0% 2 14,3% 0 0,0% 0 0,0%
Eficiente 14 100,0% 12 85,7% 14 100,0% 14 100,0%
Total 14 100,0% 14 100,0% 14 100,0% 14 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

Leyenda
W Deficiente
M Regular
M Eficiente

Porcentaje

Desempefio laboral Dimension Dimension cultural Dimension politica
docente pedagogica

Figura 2. Desempefio laboral y dimensiones

Descripcion: La tabla y su grafico muestran que, en cuanto a la variable
Desempefio laboral docente: el 100% refiere que se encuentra en el nivel Eficiente.
Respecto a la dimension pedagdégica: 85.7% se encuentra en el nivel Eficiente y
14.3% en el nivel Regular. En cuanto a la dimension cultural: el 100% se ubica en
el nivel Eficiente. Respecto a la dimension politica: el 100% se encuentra en el nivel

Eficiente.
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Relacion: Clima laboral*Desempeiio laboral docente
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Desempefio laboral docente

Deficiente Regular Eficiente Total
Fi % fi % fi % Fi %
biL 00% 0 00% 0O 00% 0  00%
deficiente
Deficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Clima Regular 0 0,0% 0 0,0% 10 71,4% 10 71,4%
laboral Eficiente 0 0,0% 0 0,0% 4 28,6% 4 28,6%
Muy 0 0 0 0
. 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Total 0 0,0% 0 0,0% 14 100,0% 14 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

100

a0

G0

Porcentaje

40

20

Desempefio laboral docente
Deficiente

Desempefo laboral docente
Regular

Figura 3. Relacion: Clima laboral*Desempefio laboral docente

Desempefio laboral docente
Eficiente

Clima laboral
W Muy deficiente
M Deficiente
M Regular
W Eficients

Muy eficierte

Descripcién: La tabla y su grafico muestran que, el mayor porcentaje de la

poblacion muestra, representado por el 71.4% posee un desempefio laboral

docente en el nivel Eficiente, y a su vez, percibe el clima laboral en el nivel Regular,

en la sede de estudio.
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Tabla 4
Relacion: Clima laboral*Dimension pedagogica
Dimension pedagoégica

Deficiente  Regular Eficiente Total
Fi % i % fi % Fi %
. biL 00% 0 00% 0O 00% 0  00%
eficiente
Deficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Clima Regular 0 0,0% 2 14,3% 8 57,1% 10 71,4%
laboral Eficiente 0 0,0% 0 0,0% 4 28,6% 4 28,6%
Muy
. 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Total 0 0,0% 2 14,3% 12 85,7% 14 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

Clima laboral
W Muy deficients
M Deficiente
M Regular
W Eficiente

Muy eficiente

G0

40

Porcentaje

20

Dimension pedagdgica Dimension pedagdgica Dimension pedagdgica
Deficiente Regular Eficiente

Figura 4. Relacion: Clima laboral*Dimension pedagdgica

Descripcién: La tabla y su grafico muestran que, el mayor porcentaje de la
poblaciéon muestra, representado por el 57.1% posee un desempefio laboral
docente, en la dimension pedagdgica, en el nivel Eficiente, y a su vez, percibe el

clima laboral en el nivel Regular, en la sede de estudio.
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Relaciéon: Clima laboral*Dimension cultural
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Dimensién cultural

Deficiente Regular Eficiente Total
Fi % fi % fi % Fi %
Muy
. 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0%
deficiente
Deficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Clima Regular 0 0,0% 0 0,0% 10 71,4% 10 71,4%
laboral Eficiente 0 0,0% 0 0,0% 4 28,6% 4 28,6%
Muy 0, 0, 0, 0,
eficiente 0 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0%
Total 0 0,0% 0 0,0% 14 100,0% 14 100,0%
Fuente: Elaboracion propia.
o Clima laboral
W Wuy deficients
M Deficients
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W Eficiente
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Figura 5. Relacion: Clima laboral*Dimension cultural

Dimensién cultural Deficiente

Dimension cultural Regular

Dimension cultural Eficiente

Descripcién: La tabla y su grafico muestran que, el mayor porcentaje de la

poblacion muestra, representado por el 71.4% posee un desempefio laboral

docente, en la dimension cultural, en el nivel Eficiente, y a su vez, percibe el clima

laboral en el nivel Regular, en la sede de estudio.
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Relacion: Clima laboral*Dimension politica
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Dimension politica

Deficiente Regular Eficiente Total
Fi % fi % fi % Fi %
biL 00% 0 00% 0O 00% 0  00%
deficiente
Deficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Clima Regular 0 0,0% 0 0,0% 10 71,4% 10 71,4%
laboral Eficiente 0 0,0% 0 0,0% 4 28,6% 4 28,6%
Muy 0, 0, 0, 0,
eficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Total 0 0,0% 0 0,0% 14 100,0% 14 100,0%
Fuente: Elaboracion propia.
Clima lahoral
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Figura 6. Relacion: Clima laboral*Dimension politica

Dimension polttica Deficiente

Dimensién politica Regular

Dimension politica Eficiente

Descripciéon: La tabla y su gréfico muestran que, el mayor porcentaje de la

poblaciéon muestra, representado por el 71.4% posee un desempefio laboral

docente, en la dimension politica, en el nivel Eficiente, y a su vez, percibe el clima

laboral en el nivel Regular, en la sede de estudio.
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Célculo de las correlaciones a través de los puntajes

Considerando que se ha desarrollado la investigacion con toda la poblacion,
entonces no corresponde prueba de hipétesis, seguin se colige de lo afirmado por
Barreto (2006), sin embargo, con el propésito de demostrar la existencia o no de
correlaciones entre las variables se ha calculado estas, empleando tanto el
coeficiente de correlacion de Pearson como el de Spearman, mas aun cuando

ambos poseen la misma escala de interpretacion.

Tabla 7

Célculo de las correlaciones

Variables R Pearson Rho Spearman
Clima laboral y desempefio 0,474 0,207
docente
Clima laboral y la dimension 0,639 0,509
pedagdgica
Clima laboral y la dimension 0,123 -0,02
cultural
Clima laboral y la dimension 0,126 0,131
politica
Fuente: Elaboracion propia

Siendo la escala de interpretacion (Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)):

-1 Correlacion negativa perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja

0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacién positiva perfecta
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Se puede evidenciar en la tabla 7 que en ningln caso existe correlaciones entre
alta y perfecta, por el contrario, solo existen entre clima laboral y desempefio
docente y entre clima laboral y la dimension pedagdgica correlaciones positivas
moderadas y entre clima laboral y la dimension cultural y clima laboral y la
dimensidén politica correlaciones positivas bajas, esto es empleando el coeficiente
de correlacion de Pearson. Pero si se aplica el coeficiente de correlacion de
Spearman la correlacion entre clima laboral y la dimensién cultural es negativa muy

baja; en los demas casos los resultados son similares.
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DISCUSION

Esta discusion se realiza por la necesidad de responder al problema de
investigacion que pretende conocer cual es la relacion entre clima laboral y
desempefio docente en profesores de educacion primaria de la sede de
estudio, tras el procesamiento de los datos, se obtuvo que el mayor porcentaje
de la poblacién muestral se aglomera en el nivel Regular del clima laboral y
en el nivel Eficiente del desempefio laboral, evidenciandose comportamientos
diferentes en ambas variables, y en la distinta percepcién de los individuos en

particular acerca de cada variable.

La tabla 1 muestra que el nivel preponderante en cuanto a la variable
clima laboral fue Regular, resultado que muestra de acuerdo a lo obtenido por
Aguado, J. (2012) que obtuvo que existe un nivel aceptable del clima
organizacional y de las dimensiones estructura, recompensa e identidad. El
clima organizacional es bueno e influye en los comportamientos de los
docentes quienes se desempefian de manera adecuada, producen, se
adaptan y satisfacen las exigencias de los directivos; asi también, este
resultado muestra oposicion al obtenido por Ruiz, Reyes, y Suarez, (2014)
quienes concluyeron que el 70% de los docentes no se sienten a gusto con el
clima laboral ya que manifiestan que los directivos no son los suficientemente
comunicativos, no acostumbran trabajar en equipo y dificilmente participan
activamente de todas las actividades, mientras que el 75% del personal del
area administrativa manifestd no sentirse tan a gusto con el clima laboral, ya

gue muchas veces trabajan sin que los docentes se involucren.

Asi también, en la tabla 2, acerca de la variable desempefio docente, el
nivel preponderante es Eficiente; resultados que permiten observar la
tendencia y heterogeneidad de las percepciones de las unidades muéstrales
respecto de las variables, resultado que muestra acuerdo con el obtenido por
Juéarez, A. (2012) que obtuvo que, en cuanto al objetivo general el nivel de
desemperio de los docentes de secundaria segun el docente, el estudiante y
el subdirector de formacion general en una instituciéon educativa policial de la

Region Callao, tiene una elevada tendencia a presentar niveles buenos.
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La tabla 3, acerca de la relacién entre las variables clima laboral y
desempefio docente, corroboran lo especulado en las tablas unidimensionales
anteriores, mostrando que el mayor porcentaje de la poblacion muestral se
encuentra en la interseccion de un clima laboral regular y desempefio docente

eficiente.

Las tablas 4, 5y 6, referidas a la variable clima laboral y su relacién con
las dimensiones del desempefio docente: dimensién pedagdgica, dimension
cultural y dimensién politica, muestran resultados analogos al obtenido a nivel
de variable, demostrando que tanto a nivel particular la interseccion de las
modalidades en las variables es la misma. En este sentido, considerando la
tabla 7 se colige que las variables, al poseer la mayor frecuencia de
interseccion en modalidades no equivalentes, la relacion entre las variables

en estudio es positiva moderada.

Estos resultados muestran oposicion al obtenido por Pereira (2014),
quien obtuvo que debido a la existencia de un ambiente armoénico y
respetuoso entre los empleados de la institucién y cada uno de los empleados
reconoce al otro como par, se infiere la incidencia del clima laboral en el
servicio al cliente, ya que los compafieros de trabajo y lo clientes internos y
externos necesitan calidad en el servicio, cabe mencionar que las
remuneraciones, armonia, experiencia, colaboracién, comunicacion, higiene y
seguridad, son factores preponderantes; también muestra oposicion a lo
concluido por Mendoza, A. (2011) que obtuvo que existe una relacién
significativa entre ambas variables. Ademas de la relacion altamente
significativa entre el comportamiento institucional, la capacidad organizacional

y la dinamica institucional.



55

V. CONCLUSIONES

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Existe relacion positiva moderada entre clima laboral y desempefio
en profesores de educacion primaria de la Institucién Educativa N°
64005, Francisco Bolognesi, Calleria, 2018, debido a que 71.4%
posee un desempefio laboral docente en el nivel Eficiente, y a su

vez, percibe el clima laboral en el nivel Regular.

Existe relacion positiva moderada entre clima laboral y la dimension
pedagogica del desempefo en profesores de educacion primaria
de la Institucién Educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria,
2018, debido a que 57.1% posee un desempefio laboral docente,
en la dimension pedagogica, en el nivel Eficiente, y a su vez,

percibe el clima laboral en el nivel Regular.

Existe relacion positiva baja entre clima laboral y la dimension
cultural del desempefio en profesores de educacion primaria de la
Institucion Educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria,
2018, debido a que 71.4% posee un desempefio laboral docente,
en la dimension cultural, en el nivel Eficiente, y a su vez, percibe el

clima laboral en el nivel Regular.

Existe relacion positiva baja entre clima laboral y la dimension
politica del desempefio en profesores de educacion primaria de la
Institucion Educativa N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria,
2018, debido a que 71.4% posee un desempeiio laboral docente,
en la dimension politica, en el nivel Eficiente, y a su vez, percibe el

clima laboral en el nivel Regular.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

A los directivos de educacion primaria de la Institucion Educativa
N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria, promover actividades que
beneficien y promuevan la construccion de un clima laboral ideal,
ya que se ha obtenido que el clima laboral en la institucién, aun
cuando no se encuentra en el nivel mas bajo, tampoco se

encuentra en el nivel ideal.

A los docentes de educacion primaria de la Institucién Educativa N°
64005, Francisco Bolognesi, Calleria, mantener y dentro de lo
posible utilizar diferentes métodos y herramientas para mejorar su
desempefio, ya que se obtuvo que en la institucion educativa este

es eficiente.

A los padres de familia de la Institucion Educativa N° 64005,
Francisco Bolognesi, Calleria, contribuir con la mejora de las
formas de aproximacion a la escuela a la implementacion de un

clima laboral favorable y un desempefio docente eficiente.

A los directivos de educacion primaria de la Institucién Educativa
N° 64005, Francisco Bolognesi, Calleria, realizar talleres de
habilidades sociales comunicativas donde se trate el manejo del
conflicto y el estrés. A la vez, realizar actividades recreativas y
deportivas que permitan liberar la tension y el estrés del personal

de la Institucion, ademas de ser una buena forma de socializar.
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Titulo: Clima laboral y desempefio docente en profesores de educacion primaria de la Institucion Educativa N° 64005,
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO: CLIMA LABORAL (CL-SPC)

N° 1
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Estimado trabajador: Este cuestionario pretende recoger tu percepcion acerca cémo es el clima
laboral en la entidad donde labora. Es anénimo, por lo que te pedimos honestidad. Escribe una equis

(X) debajo de la alternativa que consideres apropiada. Muchas gracias.

Reactivos Nunca Poco Regular Mucho Todo o
o0 Algo Siempre

1 Existen oportunidades de progresar en la Institucion.

2 Se siente comprometido con el éxito de la Institucion.

3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan.

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

5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

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

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

8 En la Institucion se mejora continuamente los
métodos de trabajo.

9 En  mi Institucion fluye la informacion
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

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

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

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

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

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estdn comprometidos con la
Institucion.

18 | Se recibe preparacién necesaria para realizar el
trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.

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

21 | Los directivos expresan reconocimiento por los
logros.

22 | En la Institucién se hacen las cosas mejor cada dia

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24 | Es posible la interaccion cortés con los directivos.

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

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

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

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

29 | En la |Institucion, se afrontan y superan los

obstaculos.

30

Existe una buena administracion de los recursos.
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31 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

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

33 | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34 | La Institucion fomenta y promueve la comunicacion.

35 | Laremuneracion es atractiva en comparacién con la
de otros sectores del Estado.

36 | La Institucion promueve el desarrollo del personal

37 | Los productos y/o servicios de la institucion son
motivos de orgullo del personal.

38 | Los objetivos estan claramente definidos.

39 | El Director escucha los planteamientos que se le
hacen.

40 | Los objetivos del trabajo guardan relacion con la
vision del trabajo.

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

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

43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44 | Existe colaboracion entre todo el personal de la
Institucion.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita del trabajo.

46 | Sereconoce los logros en el trabajo.

47 | La institucion es una buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la Institucion.

49 | Se conoce los avances de otras areas de la Institucion.

50 | Las remuneraciones estan de acuerdo con el

desempefio y los logros.
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CUESTIONARIO AL DIRECTIVO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DEL DOCENTE
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Estimado Directivo: Este cuestionario tiene como propdésito recoger informacion de los docentes a
su cargo. Es confidencial y tiene fines de investigacion. Escriba una equis (X) debajo de la opcion

gue considere pertinente a su percepcién. Muchas gracias
DATOS GENERALES
I.LE.: Lugar: Fecha:
Nombre del docente: Condicion:
ESCALA DE VALORACION
Si EN PROCESO NO
3 2 1
Escala de
Dimension pedagdgica valoracion
1 2 3
01 | Planifica el trabajo anual de manera adecuada y pertinente.
02 | Planifica las unidades didacticas y sesiones de aprendizaje.
03 En su sesion de aprendizaje, existe coherencia entre aprendizaje
esperado, secuencia didactica y evaluacién.
04 En la sesion de aprend_izaje, existe coherencia entre indicadores e
instrumentos de evaluacion.
05 Usa adecuadamente la informaciéon de los cuadernos y textos
escolares en el proceso de ensefianza aprendizaje.
06 | Considera las experiencias previas de los alumnos.
07 | Creay aprovecha el conflicto cognitivo.
08 Transfiere. los allpren.dizajes empleando organizadores, lecturas, casos
o estrategias dinamico-reflexivas.
09 | Orienta la elaboracién de materiales en los alumnos.
10 | Inserta las TIC en las actividades de las areas curriculares.
11 | Desarrolla actividades de consolidacién de lo aprendido.
12 | Realiza la metacognicion.
13 Monitorea permanentemente el proceso de aprendizaje de los
estudiantes.
14 Brinda. Ig retroalimentacion oportunamente para lograr los
aprendizajes.
15 Usa instrumentos de evaluacion pertinentes para comprobar los logros
de aprendizaje.
16 | Emplea la coevaluacion, la autoevaluacion y la heteroevaluacion.
Dimensiodn cultural
17 | Es puntual en la asistencia a clases.
18 | Emplea productiva y cabalmente el tiempo de clases.
19 | Denota conocimiento del tema de clase.
20 Involu_cra en las actividades de extension a las familias de los
estudiantes.
21 Motiva a los escolares, en el marco del desarrollo del &rea curricular,
en la formulacion de propuestas de mejora de una realidad.
22 | Comunica a las familias, la marcha pedagdégica de los escolares.
23 Incorpora y sistematiza los saberes culturales de los escolares en el
desarrollo de las clases.
o4 Explica las _relac_iones entre _Ias costumbres y creencias comunitarias
y el saber cientifico convencional.
25 | Muestra respeto por las diferencias innatas de los estudiantes.
26 | Motiva al estudiante en la practica permanente del respeto.
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Dimension politica

27 | Crea un clima de clase apropiado para el aprendizaje.

28 | Entabla comunicacion con los estudiantes en un marco de asertividad.

29 Demuestra equidad y justicia durante el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

30 | Estimula la participacion activa de todos los estudiantes.

31 | Respetay considera las intervenciones y opiniones de los estudiantes.

32 Atiende a los estudiantes, considerando sus ritmos y estilos de
aprendizaje.

33 Orienta a los estudiantes respecto de la relacion entre lo aprendido y
su utilidad en el medio social en el que se desarrollan.

34 Orienta y actla en la higiene y organizacion del aula de clase y de la
institucioén educativa.

35 Contribuye de manera personal y con orientaciones con el cuidado de
la infraestructura y del mobiliario escolar.

36 | Demuestra una alta préactica de valores.




Clima laboral

ANEXO 3. BASE DE DATOS

67

AUTORREALIZACION INVOLUCRAMIENTO LABORAL SUPERVISION COMUNICACION CONDICIONES LABORALES CLIMA LABORAL
N N N N N N
1 31 3 32 3 32 3 26 3 27 3 148 3
2 32 3 32 3 32 3 26 3 27 3 149 3
3 25 2 27 3 26 3 26 3 25 2 129 3
4 39 4 43 4 38 4 38 4 35 3 193 4
5 31 3 39 4 38 4 33 3 34 3 175 3
6 34 3 42 4 40 4 31 3 34 3 181 4
7 32 3 41 4 39 4 34 3 33 3 179 4
8 32 3 41 4 38 4 30 3 34 3 175 3
9 29 3 35 3 32 3 33 3 31 3 160 3
10 29 3 a7 5 38 4 33 3 31 3 178 4
11 28 3 35 3 36 4 28 3 30 3 157 3
12 26 3 36 4 35 3 26 3 29 3 152 3
13 34 3 35 3 33 3 35 3 34 3 171 3
14 27 3 42 4 40 4 31 3 32 3 172 3




Desempefio en profesores
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Dimensién pedagoégica

Dimensién cultural

Dimensién politica

Desempefio docente

[ N N N N
1 33 2 26 3 27 3 86 3
2 44 3 30 3 30 3 104 3
3 32 2 25 3 28 3 85 3
4 44 3 27 3 28 3 99 3
5 45 3 28 3 30 3 103 3
6 44 3 29 3 30 3 103 3
7 45 3 28 3 30 3 103 3
8 44 3 27 3 28 3 99 3
9 41 3 27 3 27 3 95 3
10 39 3 25 3 27 3 91 3
11 44 3 29 3 29 3 102 3
12 44 3 29 3 30 3 103 3
13 43 3 29 3 30 3 102 3
14 44 3 28 3 29 3 101 3




ANEXO 4. CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE
ACREDITE LA REALIZACION DEL ESTUDIO

i P Dir¢ccidn Regional de Educacion de Ucayali
J iy Univiod 08 Gantion Educativa Local Caronel Portivo )/‘., a5
% INSTITUCION EDUCATIVA N'64005 - FRANCISCO BOLOGNEST (7 588 )

-

“Afio de! Dialogo v I3 Reconciliacidn Nacional®

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N*64005 “FRANCISCO BOLOGNES!"-
PUCALLPA,

HACE CONSTAR:

Que la docente ROSA MERCEDES RIOS SALDANA ha aplicado un Cuestionario sobre el
Desempeiio Laboral del Docente dirigido a los directivos y otro cuestionario sobre Clima
Institucional a los Docentes, para la realizacidn de su trabajo de investigacion tituladoe,
“CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DOCENTE EN PROFESORES DE EDUCACION PRIMARIA DE LA
INSTITUCIGN EDUCATIVA N2 64005-FRANCISCO BOLOGNES!, CALLERIA, 2018l dia 24 de julio
del presente afio.

Se expide i@ presente constancia a solicitud del interesado con fines que expide
convenlente.

Pucallpa,24 julio del 2018

/
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ANEXO 5. TESTIMONIOS FOTOGRAFICOS
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