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RESUMEN

La investigacion denominada Desempefio laboral y relaciones interpersonales en los docentes
de la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”, Guayaquil, Ecuador, 2018, donde el
objetivo del investigador fue determinar la relacion entre el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa “Agustin Castro Espinoza”,

Guayaquil, Ecuador, 2018.

La presente tesis utilizd el enfoque cuantitativo. El disefio de investigacion es de caracter
correlacional, empleando el método de investigacion descriptivo — correlacional, el muestreo
fue censal y comprendié a los 32 docentes que laboran en la institucion educativa. El
instrumento de recoleccién de datos utilizado para el procesamiento de informacion sobre el
desempefio laboral y las relaciones interpersonales fue la encuesta, dirigidas al personal
docente de la institucion, la ratificacion de los instrumentos fue comprobada, a través de una
matriz de validacion de expertos. El analisis de la informacidn se utiliz6 pruebas estadisticas r
de Pearson y la t de Student, mediante las cuales se pudo comprobar la existencia de una
relacion entre variables y la validacion de las hipotesis. Los resultados descriptivos muestran
que el 46,9% de los docentes perciben un nivel bueno de desempefio laboral al mismo tiempo
que las relaciones interpersonales tienen un nivel poco adecuado, estos resultados coinciden
con la postura de (Deming, 1989). La investigacion determina la relacion significativa entre
las variables, segun el coeficiente r de Pearson fue de 0,449* (Sig.= 0, 010 < 0,05) sefialando

una correlacion moderada, directa y significativa a el nivel 0,05.

La investigacion concluye que existe relacion significativa entre el desempefio laboral y las

relaciones interpersonales de la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

Palabras Claves: Desempefio laboral, planificacion, evaluacion, relaciones interpersonales,

comunicacion.
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ABSTRACT

he research called Job performance and interpersonal relationships in teachers of the
educational unit "Agustin Castro Espinoza”, Guayaquil, Ecuador, 2018, where the objective of
the researcher was to determine the relationship between job performance and interpersonal
relationships in the teachers of the Unit Educational "Agustin Castro Espinoza”, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

This thesis used the quantitative approach. The research design is of a correlational nature,
using the descriptive - correlational research method, the sampling was census and included
the 32 teachers who work in the educational institution. The data collection instrument used
for the processing of information on work performance and interpersonal relationships was the
survey, aimed at the teaching staff of the institution, the ratification of the instruments was
verified through a matrix of validation of experts. The analysis of the information was used
Pearson's statistical tests r and Student's t test, by means of which it was possible to verify the
existence of a relationship between variables and the validation of the hypotheses. The
descriptive results show that 46.9% of teachers perceive a good level of job performance at the
same time that interpersonal relationships have an inadequate level, these results coincide with
the position of (Deming, 1989). The investigation determines the significant relationship
between the variables, according to the Pearson r coefficient was 0.449 * (Sig = 0, 010 <0.05)

indicating a moderate, direct and significant correlation at the 0.05 level.

The research concludes that there is a significant relationship between job performance and
interpersonal relationships of the educational unit "Agustin Castro Espinoza", Guayaquil,
Ecuador, 2018.

Keywords: Work performance, planning, evaluation, interpersonal relationships,

communication.



. INTRODUCCION

Desde siempre las relaciones interpersonales cumplen un rol importante dentro de la
sociedad, estas ayudan a que las personas se relacionen entre si y lleguen a consensos, se
comuniquen y se integren, es necesario que, en una empresa u organizacion, las relaciones que
mantienen los empleados deben darse en base a un entorno de armonia y compafierismo. Entre
los inconvenientes mas frecuentes que presentan los empleados se observan, la desmotivacion
y el descontento, lo cual causa que no se ejerzan las actividades laborales de una forma

efectiva y eficaz, y con ello se cree la ruptura de las relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales dentro de las instituciones educativas son de relevancia,
debido al ambiente que se genera en el personal docente, laborar en un ambiente que no
genere confianza y relajacion, crea conflictos dentro del personal, el directivo debe estar
presente en todos los procesos de convivencia que se desarrolle dentro del ambito
institucional, tratando de romper barreras de comunicacion y de afectividad (Baltazar y
Malvas, 2013).

Sin embargo, la realidad nos muestra que uno de los problemas destacados en la educacion
es la falta de comunicacion entre docentes y el personal directivo, la ausencia de buenas

relaciones empaéticas recae en actitudes poco respetuosas entre docentes.

Paises como Francia, Ucrania y Rusia, muestran déficit en las relaciones interpersonales de
los empleados en las organizaciones, lo cual no permite alcanzar un mejor ambiente de
trabajo, donde los empleados desarrollen de forma eficiente sus actividades diarias (Herrero,
2011).

La UNESCO (2017) en uno de sus estudios demuestra que, en paises de América Latina y
Espafia, la percepcion que tienen los docentes respecto a la interaccion entre miembros del
magisterio fiscal es méas variada entre los grupos. El 26% de los docentes manifiesta que
existen pésimas relaciones interpersonales entre docentes, por otra parte, el 85% de los
docentes de colegios manifiestan que existen dificultades con respecto a la confianza y

amistad entre colegas.



En la asamblea Iberoamericana sobre Evaluacion del Desempefio Docente desarrollado en
Cuba, se establecid que para mejorar el desempefio docente “se perfeccionaran planes de
estudio, programas escolares, talleres y actividades; mejorar la infraestructura; conseguir
recursos de excelencia académica, pero sin la motivacion docente adecuada, ni el personal
comprometido, no se conseguird la excelencia académica” (Veloz, 2010). La educacion en
Latinoamérica se ha basado en evaluar al docente sobre su rendimiento laboral, pero no se
enfoca; si el docente se encuentra comodo en su ambiente laboral, tanto con la directiva como

con sus compafieros de trabajo.

En Ecuador, un estudio publicado por la Universidad Andina Simén Bolivar, que
demuestra que las situaciones que generan conflictos entre los docentes, en primer lugar es el
desgaste emocional que viven por cumplir con las exigencias de los estudiantes, padres de
familia y autoridades; creando situaciones que afecten su equilibrio emocional;
consecuentemente serd mas posible que el docente acumule energia negativa y le resulte dificil

regular con éxito su proceder en ciertas situaciones conflictivas.

De igual manera un analisis realizado por Arellano, Ayaviri, Quispe y Rodriguez (2017)
demuestra que las relaciones interpersonales son alarmantes, puesto que el 66% de docentes
notifican que no se toman en cuenta sus sugerencias y propuestas, el 61% manifiesta que la
comunicacion en la institucion no es buena, finalmente un 59% manifiesta no sentirse

motivados en el desempefio de sus labores.

En la realidad de la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza", es evidente el malestar
entre docentes y autoridades, tambien se observa poco animo, motivacion y falta de
compromiso de los profesores en el desarrollo de sus actividades educativas, ademas los
docentes no trabajan en equipo, presentan comportamientos y actitudes poco profesionales
como intolerancia, irrespeto a decisiones institucionales, falta de colaboracién y participacién

en las diferentes actividades pedagogicas.

Por medio de la de observacion se pudo evidenciar que los docentes de la Unidad
Educativa “Agustin Castro Espinoza” mantienen un enfoque simple de las competencias

profesionales, por lo que mantener una relaciéon amena con sus comparieros es visto como una



virtud aislada de iniciativa, flexibilidad y autonomia, ya que en la educacion se presentan

diversos escenarios heterogéneos.

Es asi que los docentes deben considerar la importancia de mantener excelentes relaciones
interpersonales, ya que son de vital importancia y se ven reflejadas en el desempefio laboral.
Asi lo menciona Bunk (2009) dejando claro que las relaciones interpersonales son necesarias
para mejorar el conocimiento, destrezas y actitudes que ayuden en el desarrollo profesional al
docente y con ello resolver problemas de manera agil y efectiva para mejorar el entorno

educativo de la organizacion.

La plantilla docente se encuentra en un ambiente laboral complejo por lo que es necesaria
una integracion de las caracteristicas fundamentales que diferencia a un docente de otros
profesionales; es decir, enfocarse no solo en los componentes cognoscitivos como las
destrezas y discernimiento, sino también en los componentes motivacionales como los valores

y aptitudes.

Figueroa (2015) afirma que la preparacion profesional es la disciplina que permite al
docente ir capacitandose constantemente acerca del area en la que desee especializarse, siendo
esta algo especifico para que pueda aumentar sus niveles de conocimientos académicos. Las
nuevas teorias de conocimiento, ensefianzas de aprendizaje estan sujetas al saber profesional y
a la forma en que el docente puede guiar a su alumnado con estas bases que adquirird a lo
largo de su vida profesional, mediante talleres, capacitaciones y demas actividades que le

ayuden a mejorar dia a dia.

Blanch, Garrido y Uribe (2011) manifiestan que dentro de la institucion escolar tanto
personal docente como los demaés trabajadores debe tener una forma de laborar para alcanzar
objetivos del sistema. Se orientan como estan distribuidos tiempos, horarios y funciones de
cada uno de los trabajadores; estos deben estar dirigidos a la reparticion de tareas, debido a las
caracteristicas que tenga el personal, las relaciones de jerarquia y las competencias de modo

que el area de trabajo este organizada.

La labor docente es primordial en la formacién de todo ser humano, ya que permite educar
y reeducar a los miembros de una sociedad sin distincion de edad. Es asi, que, si sus

profesionales no estan preparados con las herramientas necesarias para desarrollar esta tarea a



diario, los resultados seréan catastroficos, porque sus estudiantes seran el reflejo de cada una de
sus actitudes erréneas y decisiones tomadas.

La manera que interactdan con otras personas y por ende como desarrollan sus habilidades
interpersonales marca una diferencia notoria entre los que saben como dominarla y quienes
simplemente se “dejan llevar” por las emociones del momento y muchas veces se cometen
acciones erroneas o se manifiestan comentarios hirientes, siendo el resultado no ajeno de las

relaciones interpersonales.

Por lo tanto, la toma de correctivos es primordial, asi lo manifiesta Antlnez y Sanchez
(2015) para quien, las personas que tienen autocontrol, automotivacion, empatia y capacidad
de relacionarse son triunfadores, esto permitira al docente autoevaluarse y notar sus falencias,
tanto a nivel de conocimientos como personal en el desarrollo e interaccién con sus

comparieros.

Por ello es importante investigar la relacion del desempefio laboral y las relaciones
interpersonales de la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza", Guayaquil, Ecuador, para
evitar consecuencias que originen conflictos, malestar, bajos niveles de eficiencia del

desempefio de los docentes, resistencias, y malentendidos que desdicen de la labor docente.

En consecuencia, se pretende que la investigacion determine el nivel de desempefio laboral
y de las relaciones interpersonales de la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza",
Guayaquil, Ecuador, con el proposito de intervenir con planes de mejora institucionales para
lograr mejorar el ambiente de trabajo, que permita desarrollar las actividades educativas de

forma eficiente y eficaz.

Trabajos previos, Al investigar en diferentes fuentes bibliogréaficas relacionadas al presente
tema de estudio a nivel internacional, se logré obtener aportes muy valiosos Y significativos de

otros estudios de investigacion muy relacionados con el campo de estudio de este trabajo.

Lépez (2014) en su trabajo de titulacion “Desempefio Laboral y clima organizacional”
previo a su investidura de Magister de la Universidad Enrique Guzman y Valle, se planted
establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores. La investigacion se desarrollo con un enfoque cuantitativo, de nivel

correlacional, la muestra fue de 80 trabajadores. Se analizaron 4 dimensiones del clima



organizacional, el estilo de direccion, las relaciones interpersonales, el sentido de pertenencia,
retribucion, estabilidad y valores colectivos. Se utilizaron como instrumentos de recoleccion,
cuestionarios con escala tipo Likert. Los resultados indican que el 61% de trabajadores
manifiesta que existe un clima organizacional favorable, otro 54% manifiesta que la forma de
dirigir la empresa es desfavorable, el 56% manifiesta que las politicas administrativas son
desfavorables. La investigacion concluye que existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, con los valores de correlacion de Pearson de 0,937 y la significancia de
0,017, también existe relacion entre la toma de decisiones y las oportunidades de desarrollo
con una correlacion de Pearson de 0,901 y la significancia 0,021. Esta investigacion permite
conocer la relacion del clima organizacional en la satisfaccion laboral, ademéas confirma que el
docente desarrolla sus capacidades al maximo cuando el clima donde se desenvuelve es

adecuado.

Arce y Malvas (2014) en su tesis de maestria “El clima organizacional y las relaciones
interpersonales”, propusieron describir el nivel de relacion del clima organizacional y las
relaciones interpersonales. Por ello se basaron en un estudio descriptivo, con disefio no
experimental y de nivel correlacional. Se tomdé como muestra a 48 trabajadores. El
instrumento utilizado fue un cuestionario de afirmaciones con 35 items, cuyo valor se
comprob6 acudiendo a juicio de especializados, con un dictamen providencial del 86%; la
seguridad se comprobo por medio de la capacidad de consistencia interna alfa de Cronbach, la
que proyectd o = 0.944 (confiabilidad excelente). Las respuestas sefalaron que, entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales, hay una elevada correlacién con el valor de
0.790, y la significancia de 0,000. Las conclusiones a las que llegaron en los establecimientos
educativos de Huari, tanto el clima organizacional y de las relaciones interpersonales son
eficaces. Esta investigacion sirve de aporte para el presente estudio, puesto que cuenta con

instrumentos altamente confiables del clima organizacional y de las relacione interpersonales.

Saccsa (2010) realizé un estudio del “clima institucional y su relacion con el desempefio de
los docentes”, presentado previo a la titulacion de Magister de la Universidad San Marcos. S
propuso definir la relacién entre el clima institucional y el desempefio de los docentes, la
investigacion fue de nivel correlacional, en el cual se tom6 una muestra de 2065 personas

pertenecientes a distintos colegios y a traves de una encuesta se pudo recolectar datos que le



dieran validez a las variables, se verificd las hipotesis, a través del estadistico de correlacion
de Pearson. La investigacion concluye que existe relacion entre el clima institucional y el
desempefio de los docentes con un valor r de 0,768 y una significancia menor a 0,05. También
los resultados muestran que los recursos humanos se relacionan con el desempefio de los
docentes. Otra de las dimensiones que tienen relacién con desempefio docente son los
procesos internos con una significancia de 0,004, también los sistemas abiertos se relacionan
con el desempefio docente con una significancia de 0,000. La investigacion de Saccsa aborda
la temética de las relaciones interpersonales lo cual aporta significativamente al presente
estudio, con informacién y argumentos validos para realizar una discusion con los resultados

que se obtengan luego de aplicar los instrumentos de recoleccion de datos.

Huerta (2015) realiz6 una tesis sobre “El clima laboral y su influencia en el desempefio del
personal de la sede administrativa de la UGEL Yungay” la investigacion que realizo fue
descriptiva correlacional en la recoleccion de datos se utilizd la encuesta como técnica, a
través de un cuestionario compuesto por 27 preguntas para la variable de clima laboral y 17
preguntas para la variable de desempefio. De acuerdo con los resultados se evidencia que el
61% de los trabajadores mencionan que el desempefio es bueno, mientras que para el clima
laboral este se torna medio, asimismo en la conclusion del estudio se determina que el clima
laboral tiene influencia sobre el desempefio de los trabajadores y en las dimensiones de
liderazgo y motivacion que corresponden a la variable de clima laboral también tienen

incidencia en el desempefio.

Ponce (2014) en su investigacion "Incidencia de las relaciones interpersonales en los
docentes™ analizo la incidencia de las relaciones interpersonales en los educadores. El estudio
es descriptivo de corte cualitativo. Para recolectar datos se realizd una entrevista al
administrador educativo y a 20 docentes. Los resultados demuestran que 29% califican como
regular las relaciones interpersonales entre los docentes, el 47% las califica de buena mientras
que el 24% califica de muy buena. En este sentido la mayor parte de docentes indican que
existen buenas relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo, puesto que la
comunicacion y forma de tratarse entre ellos es muy buena; de igual manera el administrador
educativo manifiesta tener buenas relaciones interpersonales con sus dirigidos. El estudio

establece la necesidad de mantener una buena comunicacion en el contexto organizacional e



individual, para lo cual es importante manejar buenas préacticas se convivencia, donde todos se

alienen al objetivo institucional.

Salcedo (2016) en su estudio “Relaciones interpersonales y clima organizacional” propuso
especificar si las relaciones interpersonales tienen relacion directa con la variable clima
organizacional. Dentro de la metodologia utilizada tenemos que el alcance fue hipotético-
deductivo, de disefio no experimental y de nivel correlacional. La muestra fueron 85 docentes
y para la recoleccion de informacién de los encuestados se utiliz6 como instrumento un
cuestionario que recoge las percepciones de los docentes. Los resultados describen un alto
nivel de correlacion de las relaciones interpersonales y del clima organizacional, esto se

confirma con la correlacion de Spearman de 0,760.

Revisando en diferentes fuentes relacionadas al presente tema de estudio a nivel nacional,
se logro obtener aportes muy valiosos y significativos de otros estudios de investigacion muy

relacionados con el campo de estudio de este trabajo.

Méndez (2010) publico un estudio de “Formulacion, aplicacion y evaluacion de un plan de
capacitacion”. Donde pretende contribuir a mejorar las relaciones interpersonales en los
docentes. El disefio de la investigacion es exploratorio. La poblacién objeto de estudio fueron
20 docentes y 3 autoridades, las técnicas de recoleccion fueron la encuesta y la entrevista. Los
resultados de las encuestas realizadas a los estudiantes demuestran que la agresividad y el mal
humor no se de gran incidencia en las relaciones interpersonales de los docentes, por el
contrario, lo que predomina es el buen estado de &nimo y la estabilizacion emocional en los
docentes de la unidad educativa, ademas con las capacitaciones desarrolladas se ha mejorado
de forma significativa las relaciones interpersonales de forma sostenible. La investigacién
llega a la conclusién de que las jornadas de capacitacién son claves para restablecer y
fortalecer las relaciones interpersonales de los docentes de la institucion Concentracion
Deportiva de Pichincha. El estudio revisado permite conocer datos relevantes relacionados a la
capacitacion de los docentes para optimizar las relaciones interpersonales, con ello se puede
tener un mejor argumento del desempefio docente como ente de cambio del clima

organizacional.



Calderdn (2011) El estudio elaborado por la “universidad Técnica de Ambato”, “El clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral”, muestra un estudio descriptivo y
correlacional donde se emplearon dos cuestionarios; donde fue evaluado el ambiente laboral
desde la perspectiva del personal que ocupa las plazas de empleo dentro de la organizacion y
segun los directivos de la misma, donde se determind que de 40 empleados mas del 89% se
encontraban desmotivados, siendo los principales agentes de intervencion en esta situacion la
informacidn, la jerarquia, el trabajo grupal, sin embargo los directivos consideraron que los
trabajadores ejercen un desempefio medio el cual esta relacionado a la carencia de actividades
de estimulacién a los empleados. El descontento de los trabajadores es evidente en cuanto al
clima organizacional y los directivos tienen bajas expectativas conforme al rendimiento

laboral de los trabajadores, estas son las conclusiones de la autora.

Rodriguez (2013) en su estudio de liderazgo del directivo y calidad del desempefio, se
propuso determinar la influencia de la direccion y el liderazgo en la calidad del desempefio
docente. La metodologia aplicada fue la analitica y deductiva. Los sujetos de estudio fueron 19
personas entre directivos y docentes. Las técnicas que permitieron recolectar informacion
fueron la entrevista y la encuesta, con los instrumentos respectivos como fueron la guia de
entrevista y un cuestionario de items para la encuesta. El 42,1% de los encuestados precisa que
el trabajo en equipo a veces es promovido desde la coordinacion, por otro lado, el 73,7%
manifiesta que no es suficiente la cultura de participacién implementada para mejorar el
compromiso institucional, finalmente el 57,89% indica que la autoridad no ha gestionado
cambios en la infraestructura. Esto demuestra la poca competencia en el cargo del directivo, lo
cual no permite desarrollar una mejor infraestructura, asi como tampoco garantiza la
actualizacién y perfeccionamiento del personal docente. En consecuencia, se concluye que en

el instituto de idiomas no se practica un liderazgo transformacional.

En diferentes fuentes bibliogréaficas relacionadas al presente tema de estudio a nivel local,
se logro obtener aportes significativos de otros estudios de investigacion muy relacionados con

el campo de estudio de este trabajo.

Mesias (2013) en su estudio previo a la titulacion de Magister reviso la “Influencia del
liderazgo educativo en las relaciones interpersonales” para identificar, como influye el

liderazgo en las relaciones interpersonales. El estudio es de nivel descriptivo. El instrumento



utilizado el cuestionario con diez preguntas con opciones de respuestas tipo Likert. Se
destacaron los siguientes resultados: La mayoria de los estudiantes es decir un 76% responde
que se debe mejorar las relaciones interpersonales, el 24% manifiesta que no es necesario
mejorar las relaciones interpersonales, por otra parte, el 23% manifiesta que la integracién que
promueve el director es buena para los diferentes eventos, sin embargo, un 48% manifiesta
que solo a veces se realiza integracion, para finalmente un 29% indicar que nunca se
promueve la integracion. El estudio concluye que los docentes y los estudiantes manifiestan
que no siempre se los considera a la comunidad educativa en la elaboracién de la planificacion
y actividades académicas. También manifestaron que en ocasiones las opiniones y punto de
vista de los docentes no son considerados por los directivos y esto perjudica el cumplimiento
de los objetivos institucionales. Esta investigacion aporta informacion relevante de las
relaciones interpersonales y como el buen liderazgo puede conllevar a que los docentes

desarrollen sus actividades en un contexto adecuado.

Narea y Péez (2014) realizaron una investigacion de la incidencia del clima organizacional
en el desempefio directivo y docente, donde plantearon conocer la manera en la cual el clima
organizacional incide en el desempefio de los directivos y docentes. La metodologia de la
investigacion fue inductiva — deductivo: la muestra fueron los directivos y docentes. Una de
las técnicas utilizadas fue la observacion y con ello encontrar soluciones empiricas desde la
experiencia. Otra técnica utilizada fue la encuesta que fue aplicada a siete docentes, mientras
que a la directora se le aplicd una entrevista. Los resultados demuestran que el 71% los
docentes indican que el clima laboral en ocasiones tiene incidencia en el desempefio de
directivos y docentes, esto se observa al momento de realizar una actividad puesto que el
personal no tiene la voluntad de realizar las actividades debido al mal clima laboral existente.
Concluyendo que cuando el clima laboral es adecuado el desempefio es alto lo que contribuye

al logro de los objetivos institucionales.

Teorias relacionadas al desempefio laboral y relaciones interpersonales.

Rodas (2011) manifiesta que el desempefio laboral de los docentes son un conjunto de
actividades y responsabilidades que cumple en su contexto educativo a través de las
planificaciones, evaluaciones e implementaciones para cumplir con el objetivo institucional y

lograr el aprendizaje significativo de los estudiantes.



Por su parte Chiavenato (2009) que define al desempefio laboral como una mencién a lo
que debe realizar cada persona en base al rol que debe desempefiar, sus logros, objetivos y

potencial que debe ir perfeccionando.

Existen diferentes criterios y métodos para verificar el rendimiento de los trabajadores, los
recursos humanos como departamento es el facultado de evaluar a los trabajadores
considerando habilidades, potencialidades y promover cargos; también es el encargado de
clasificar en base a una previa evaluacién a los empleados que son utiles para conocer el
desempefio que tendran dentro del trabajo, permitiendo potencializar el desempefio de sus
habilidades y contrarrestar sus debilidades (Pedraza, E., Amaya, G., y Conde, M., 2010).

De acuerdo con Araujo y Leal (2007) el desempefio docente son actividades diarias que
pueden ser medibles, tangibles y observables de manera facil, puesto que el docente las

desarrolla dentro o fuera del salon de clases.

Para Quintero, africano y Faria (2008) el desempefio laboral, “son las cualidades,
habilidades, capacidades y comportamientos individuales que presentan los trabajadores
dentro de una organizacion, las mismas que pueden mejorar o afectar la productividad de una

empresa” (p.37).

El rendimiento laboral dentro de una organizacion siempre va a depender del entorno en
que se desenvuelvan los empleados, si el entorno es favorable en el cual el empleado sea bien
tratado y sus potencialidades desarrolladas, el desempefio serd favorable, por el contrario, si
los encargados no generan un ambiente de comprension y cooperacion el rendimiento laboral

puede verse afectado.

La funcién principal del docente es la de transmitir conocimientos de forma acertada para
que sus estudiantes alcancen el aprendizaje significativo, dependiendo de las regiones, puede
ser conocido como maestro u profesor, pero en cualquier contexto el docente debe estar

capacitado y utilizar elementos que apoyen su desempefio (Pérez & Merino, 2012).

Para Chiavenato (2000) el desempefio laboral es el comportamiento que guia al trabajador
para conseguir los objetivos institucionales, es decir que cada trabajador genera su estrategia

que le permite alcanzar las metas propuestas.
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Los docentes necesitan ser motivados, escuchados e incluidos para que estos logren
relacionarse de una manera méas desinhibida y que puedan llegar con los objetivos
institucionales trazados originalmente, si en el ambiente institucional se crean nuevo métodos
de convivencia y de interrelacion se observara una mejora en los niveles de desempefio, sin
embargo el paradigma que estd formado alrededor de las relaciones laborales en uno de los
impedimentos para que la realidad no cambie, la pertinencia de esta investigacion radica en la

comprobacion de las variables que se generaron en el problema del primer capitulo.

El desempefio laboral mide la calidad de produccién que se genera dentro de una
organizacion, este se encarga de evaluar al personal, a través de sus cualidades, caracteristicas,

habilidades y responsabilidad ya sean estas de forma positiva o negativa. (Baena, 2014)

Para que el ambiente laboral sea de armonia y convivencia se deben tomar en cuenta tres
elementos, las condiciones de trabajo deben ser favorables, ademés de la calidad en la
formacion de los estudiantes y docentes y sobre todo realizar evaluaciones que puedan
determinar las habilidades y debilidades del profesorado (Vaillant, 2008). Tener en su plantilla
docentes de calidad y desempefio, sera equivalente a una institucion con mejores resultados en
las aulas, es decir, si los docentes fueran estimulados a alcanzar y superar los estandares de
desempefio laboral, la educacion que impartira sera eficiente en la ensefianza-aprendizaje de

calidad.

El mundo esta en constante cambio por ello las instituciones educativas deben tomar las
medidas necesarias para adaptarse a los procesos de mejora que necesite la institucion y
alcanzar la calidad educativa requerida. Sin embargo, hay diversos factores que ayudan
alcanzar esos estandares de calidad como el desempefio de los docentes, la profesionalizacion,

liderazgo educativo y la seguridad en el establecimiento educativo.

En la Dimension estrategias metodoldgicas segun los investigadores mencionamos que:

Para Navarro (2010) las habilidades metodoldgicas son manejadas por el profesional

docente en forma critica y reflexiva para lograr un aprendizaje significativo en sus estudiantes.

Se entiende por un método 0 una estrategia a una via trazada para llegar al objetivo
propuesto, los aprendizajes basicos, significativos, conceptuales o procedimentales incluyendo

el desarrollo critico en el estudiante, como la adquisicién de valores éticos y morales, son

11



parte de los objetivos que se requieren alcanzar en el proceso instruccién requerido, por ello el
uso de métodos determinara la forma en la que el profesor este desenvolviéndose en el aula,
dentro de la dimension del desempefio laboral magistral es relevante que el docente sepa

utilizar estrategias adecuadas durante su labor escolar.

Las estrategias de ensefianza permiten a los alumnos desarrollar independencia para

enfrentar problemas comunes y poder resolverlos (Prieto, 2010).

Las estrategias metodoldgicas son parte importante en el contexto educativo, un docente
que no las aplique dentro de su salén de clases no estard aportando con el desarrollo de sus
alumnos y mucho menos estard cumpliendo con su funcién dentro de su area laboral, dentro
del marco del desempefio laboral el docente debe ser una persona capacitada para aplicar y
adaptar estrategias a diferentes entornos educativos que garanticen el desarrollo integral de sus

alumnos y demuestren que es esta aprobado para ejercer su catedra.

A la planificacion educativa se la puede definir como el mecanismo que orienta de forma
racional todas las actividades de una institucion, con el fin de poder ser desarrollados de la

manera mas eficaz posible, cumpliendo con los objetivos propuestos.

Segn Mogrovejo (2013) “la planificacion educativa es elemental para el cumplimiento de
las metas constituidas al inicio del proceso educativo, las cuales deben estar adaptadas a las

necesidades de la institucion de acuerdo con su contexto y sus principios culturales” (p.36).

La planificacibn es un proceso sistétmico en el cual es multidisciplinario e
interdisciplinario, por ello dentro del campo laboral en este ambito se desarrollan
administradores, economistas, psicologos, programadores, educadores, entre otros. En la
educacion la planificacion toma su auge, debido a la necesidad de ordenar el desarrollo del
régimen pedagogico, para incrementar el financiamiento de la educacién y por ultimo de velar

por el progreso de la disposicion del medio educativo.

La planificaciéon educativa también es transformadora porque ésta es aplicada en base a las
problemas y condiciones identificadas en el entorno para resolverlo con innovaciones que

aseguren el cumplimento de los logros académicos. (Mogrovejo, 2013)
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La planificacion educativa es un referencial de calidad dentro del desempefio laboral
docente debido a que los procesos que este cumple en la educacién son para lograr fines
educativos que se rigen dentro de parametros de racionalidad, prevision, decision anticipada,
flexibilidad y compromiso; si la plantilla docente y el personal administrativo estan
involucrados en el proceso de planificacion, estos estaran interrelacionados con los objetivos

institucionales que deben cumplirse.

El profesorado debe estar sujeto a una evaluacion que arrojara resultados positivos y
negativos acerca de cada uno de ellos, motivandolos a que se preparen dia a dia. Esta
evaluacion se genera en las unidades educativas, siendo una de las herramientas més utilizadas

para medir niveles de conocimientos y cumplimientos de metas de los docentes

Para Bermudez (2008) la evaluacion del desempefio es esencial y debe ser tomada desde
un punto de vista reflexivo, responsable y de formacion, ya que la funcion de esta no solo
consiste en evaluar asignando nimeros estandares en los docentes, sino que es un proceso de
gestion donde se buscar el progreso del profesional, evaluando datos veridicos y confiables,
para comprobar el debido desarrollo que tiene el docente dentro del aula, esto incluye las
habilidades interpersonales que desarrolla, sus capacidades pedagdgicas y el desenvolvimiento

que tiene dentro de la comunidad académica.

Tejedor (2010) nos dice que la evaluacién docente no debe estar planteada como un
método de control que garantiza el cumplimiento de los objetivos educativos, donde se busca
un magistrado cualificado en todas las areas y que no presente ningun tipo de errores ni
contradicciones con el sistema, sino que ésta cumple con un rol fundamental y formativo en el
proceso de profesionalizacion docente, los directivos son los encargados de que ésta
evaluacion cumpla con todos los parametros de veracidad para poder identificar las posibles
falencias que estén sucediendo dentro de la institucidn, obteniendo soluciones reales y
efectivas para los problemas especificos de la institucion. La evaluacion docente debe
impulsar al mejoramiento de la capacidad laboral, ya que es un proceso donde se mide la
calidad educativa, trata de mejorar los recursos, ayuda en la mejora del profesionalismo,
realiza una observacion del transcurso donde se da la instruccion pedagégica y consigue el

cumplimiento de objetivos.
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La evaluacion de desempefio es un proceso que garantizara la calidad educativa, aunque es
comun que ésta sea tomada negativamente por la mayoria de los profesionales en realidad esta
evaluacion genera beneficios en los procesos institucionales, formando trabajadores
comprometidos y capacitados capaces de percibir la transparencia, equidad y pertenencia con

la que esta se realiza.

Las teorias relacionas al desempefio laboral segun la calidad total de William Edwards
Deming 1989.

El desempefio laboral se relaciona con la teoria de la calidad total de William Edwards
Deming, quien fue uno de los maestros de la calidad total y por ello en la actualidad la calidad
puede ser considerada como una filosofia de gestion. Deming propone su teoria de la calidad
total donde los empleados deben permanecer siempre en el ciclo de la mejora continua, es

decir planificar, hacer, verificar y actuar.

Deming (1989) manifiesta que las personas dedican mucho tiempo de su vida al trabajo en
las instituciones u organizaciones, puesto que estas organizaciones dependen de los
trabajadores para cumplir con sus objetivos institucionales y alcanzar el éxito, al mismo

tiempo las personas dependen de las organizaciones para lograr el crecimiento personal.

Por ello es importante que las organizaciones brinden a sus empleados oportunidades de
crecimiento personal, motivacién en incentivos para que ellos puedan crecer y alcanzar el

éxito y con ello los empleados puedan mejorar su desempefio en beneficio de la organizacion.

Las instituciones u organizaciones necesitan del recurso humano para el buen
funcionamiento y consecucion de los objetivos institucionales, puesto que los trabajares son
los encargados de operar, producir bienes y servicios, atender clientes y demas actividades. En
campo educativo es importante que los docentes estén cualificados a través de capacitacion y
el uso adecuado de estrategias, 1o cual les permitira alcanzar un buen desempefio en sus

actividades educativas.

En la teoria que cre6 Abraham Maslow, sobre “motivacion humana”, podemos observar
que el ser humano fundamenta su forma de comportarse en el ambiente en el que viven. Las

necesidades son parte de la jerarquia que plantea, entre ellas tenemos las necesidades fisicas
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importantes para el ser humano, también plantea las necesidades psicoldgicas como el afecto,
la seguridad, la amistad, el amor, las necesidades que tiene el ser humano son
complementarias tanto fisicas como psicologicas por ello, se dice que la maxima auto-
realizacion es la gratificacion, dentro del desempefio laboral que un empleado se sienta
realizado en todos los sentidos garantiza un rendimiento positivo dentro del a empresa.
(Colvin & Rutland, 2008)

Mufioz (2018) menciona que existen cinco categorias para la autorrealizacion personal:

Estan las de origen bioldgico, estdn orientadas a las necesidades primordiales del ser
humano, sin las cuales no puede sobrevivir, como alimentarse, hidratarse o dormir, también
hace referencia a la confianza que tiene el sujeto en si mismo, como el ser responsable, ser
estable, el orden y la proteccion, dentro del &rea afectiva se encuentran las que son de
superacion a la depresion a la soledad, estar conscientes ante las adversidades, también
encontramos la autoestima que es la realizacién de los logros y el potencial de los trabajadores

en una organizacion especifica.

El desempefio laboral se hace efectivo cuando los empleados tienen una meta clara y la
motivacién para lograr alcanzar los objetivos planteados, este se trata de las actividades que
cumple el personal en la organizacion, ya sea positiva o negativa, por ello el empleador realiza
constantes evoluciones sobre el personal y asi destacar cuales son las cualidades de sus

empleados.

Las teorias sobre el desempefio laboral seran dirigidas a la satisfaccion del personal, ya que
no se podran ver resultados positivos si no se trata bien al personal, Maslow demuestra areas
de realizacion que hacen de la gratificacion el factor fundamental dentro del desempefio

laboral, y que se cumplan con todos los estandares propuestos dentro de la organizacion.

Robbins (2013) indica que el desempefio laboral se puede medir, a través de cuatro tipos de
informacién que tienen su origen en: datos estadisticos, datos personales, informes orales e
informes escritos. El sistema de administracion tiene como parte fundamental la evaluacién
del desemperio laboral, la cual se puede realizar utilizando algunos métodos, entre los que

destacan: los ensayos escritos, las escalas de calificacion graficas, el uso de incidentes criticos,
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las comparaciones multipersonales, la evaluacion de 360 grados y la administracién por
objetivos.

Stronge (2011) define las expectativas del desarrollo profesional usando un enfoque de dos

niveles:

Tipo de desempefio, se refieren a las funciones principales efectuadas, entre las que
destacan seis estandares de desempefio en los profesionales de la educacion como: el
aprendizaje significativo dentro del aula, el ambiente educativo, el perfil de salida del

estudiante, la evaluacién del conocimiento y las habilidades que desarrolle el estudiante.

Indicador de desempefio, son proporcionados para que los docentes y sus evaluadores
tengan claro lo que se espera del trabajo realizado.

La evaluacion al desempefio favorece los procesos de aprendizaje de los estudiantes, a
través de acciones didacticas-pedagdgicas, el desarrollo profesional la excelencia de las bases
de formacién docente. La evaluacion del docente se ejecuta en dos fases: evaluacion interna,
externa y estd respaldada en una normativa legal por lo que su finalidad debe basarse en

potenciar y beneficiar a su desarrollo (Ministerio de Educacién, 2009)-

Existen factores que afectan a nuestro desempefio laboral; y los factores estan relacionados

con la organizacion en la que trabajamos, su cultura y sus condiciones.

Esteve (2009) los estudios universitarios no se adaptan ain a los nuevos cambios que se
presentan en la sociedad actual, como por ejemplos las nuevas tecnologias. El prestigio social
de los docentes ha disminuido y eso ocasiona que tanto sus conocimientos como su autoridad
sean cuestionados por una parte del alumnado que se encuentran desmotivados. Los nifios y
jovenes de la generacion actual que conviven en las aulas presentan caracteristicas muy
diversas en cuanto a edad, cultura entre otros factores relevantes que afectan directamente en

la motivacion del alumnado.

Actualmente la labor docente se esté deteriorando, debido a la falta de recursos didacticos y
tecnoldgicos, asi como la poca inversion econdmica en el area educativa, elementos necesarios

para el desempefio laboral.
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Es indispensable que todos los trabajadores conozcan las expectativas del desemperio
laboral, que se le brinden oportunidades de aprendizaje y entregas de incentivos por su trabajo.

La importancia de desempefio laboral segun autores mencionamos lo siguiente:

Chiavenato (2009) nos habla sobre la evaluacion que se realiza para conocer el desempefio,
como una herramienta util para establecer e informar a los trabajadores sobre el rendimiento
que producen dentro del area laboral para elaborar planes de progreso. Esta técnica se la puede
realizar, a través de la identificacion del area a ser evaluada, medicion o juicio del rendimiento
laboral, y finalmente la gestion mediante planes de mejora continua. La evaluacion del
desempefio debe tener un enfoque futurista hacia lo que se quiere lograr y alcanzar con los

empleados.

Las evaluaciones deben estar orientadas a demostrar los objetivos planteados por los
encargados, tomando en cuenta todo lo que se debe lograr y como aplicarlo como un

aprendizaje que sea equitativo, tanto para los que son evaluados como para los que evaldan.

Bernales (2012) el desempefio laboral también compromete la jerarquizacion de los puestos
de trabajo, en el entendido que no todos tienen la misma responsabilidad al interior de la
organizacion por lo que se requiere un sistema de estructuracion que permita y garantice la
eficiencia y la eficacia de la organizacion. Como podemos observar la organizacion de
trabajadores ocupan diferentes puestos de trabajo, desde los gerentes y directores hasta el
personal de servicio o de seguridad, segun las nuevas propuestas tienen la misma importancia
respecto a la eficiencia de la empresa, es decir que en toda institucion o empresa debe existir
una buena organizacion para asi lograr los objetivos propuestos, para esto deben ser personas

capaces y comprometidas a su labor diario.

La base de la medicidn en el rendimiento laboral es la obtencion de informacién veridica,
para con ella fundamentar una comparacion entre los resultados obtenidos en el rendimiento

de los empleados.

Las reglas son términos en los que deben estar sustentados en el control del rendimiento del
personal, en circunstancias operativas donde el encargado de area el supervisor debe evaluar
por medio de los pardmetros establecidos en la empresa de una forma cuidadosa (Chiavenato
., 2009).
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Las relaciones interpersonales se desarrollan entre dos o mé&s personas y es base
fundamental para que se logren alcanzar las metas propuestas en el ambiente en que cualquier
individuo se desenvuelva, pero son pocos quienes reconocen la importancia de mantenerlas a

lo largo del tiempo.

Las relaciones interpersonales, son las interacciones y actitudes que demuestran las
personas en determinado momento, las mismas pueden ser positivas 0 negativas, entre las
positivas podemos ver la participacion, la colaboracion, la amabilidad y otras cualidades mas
que hagan del entorno agradable, las negativas son la intolerancia, la inasistencia, la
competitividad, entre otros. La base de la sociedad son las relaciones debido a que estas nos
permiten convivir en un mismo ambiente con criterios, sensaciones y percepciones distintas.
(Arenas, Ripoll, & Yafiez, 2010)

Wiemann (2011) manifiesta que cuando las personas valoran las relaciones interpersonales,
son capaces de gestionar sus emociones, por lo tanto, disfrutan los sucesos agradables afrontan

de manera critica los desagradables y son capaces de disfrutar los momentos de emocién.

Las relaciones interpersonales se generan en los espacios laborales de instituciones,
unidades educativas u organizaciones y forman parte de la vida diaria del ser humano. La
relacion entre compafieros de trabajo debe ser armdnica y dindmica para que exista un
ambiente favorable y puedan llevarse a cabo todos los objetivos, sin afecta la estabilidad

emocional ni laboral de cada uno de los colaboradores (Noriega, 2011).

El desarrollo de la empatia debe ser equilibrado en las relaciones que se tienen en sociedad
como las familiares, las de amigos las de trabajo, estas generan una comunicacion positiva.
(Cruz, 2015)

Martinez (2010) asegura que las relaciones interpersonales crean un nexo de reciprocidad
entre los miembros de la organizacion, es decir: si una relacion entre comparieros de trabajo es
gentil y armodnica, ambos van a tener un ambiente laboral exitoso lleno de respeto y

cordialidad, lo que a futuro siempre beneficiara a la institucion.

Para Bisquerra (2003) la forma en la que interactda un ser humano dentro de su trabajo

refleja sus valores y crea una reaccién reciproca de la misma, entablando nexos de respeto que
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llevaran a los demas a devolver el gesto de afectuosidad con la misma intensidad o incluso
mayor. Las relaciones entre colaboradores en muchos casos también suelen ser regidas por
normas que establece el lugar donde trabajan, es por ello por lo que en este sentido las
relaciones interpersonales permiten a los individuos comunicarse de forma verbal y no verbal

dentro del contexto donde se desenvuelven.

Las relaciones interpersonales son las generadoras del buen clima laboral, estas ayudan a
que se cree un ambiente d empatia entre los trabajadores, son necesarias debido establecen

comunicacion, empatia y confiabilidad factores importantes para la convivencia. (Cruz, 2015)

En consecuencia, muchas son las instituciones que buscan fomentar y fortalecer esto en sus
trabajadores y es que no facil llegar a un consenso o resolucion de problema cuando quienes

estan involucrados no tienen un manejo de sus impulsos; es decir inteligencia emocional.

El estimulo laboral es una estrategia para que se incremente la productividad, debido a que
este requiere de la inversion de recursos ya sea de empresas de menor produccion 0 menos
produccion, porque estos crean un ambiente laboral de armonia y convivencia para brindar un
servicio de mayor calidad y eficacia para el resultado se vea reflejado en la organizacion.
(Salcedo, 2012)

Por tanto, quien dirige el grupo de trabajo debe mantener constantemente animado a su
personal para que las relaciones interpersonales fluyan, entendiendo que la comprension de la
manera de actuar de los empleadores dependera mucho de las herramientas y estrategias que la
institucion utilice para poder inculcar en toda una brecha armoniosa de trabajo (Sotelo,
Almaguer, & Quintero, 2016).

El ambiente laboral es fundamental para desarrollar actividades de forma eficiente y para
mantener buenas relaciones de trabajo, que permitan a todos los colaboradores mantenerse

motivados y orientados en la consecucién de la mision y vision de la institucion.

Sanchez (2012) indica que se pueden describir en multiples estimulos que actian en el
individuo y en su trabajo, afectdndolo o haciendo de este un lugar propicio para el logro de

metas.

19



Siendo uno de los mas importantes el ambiente donde se desarrolla el individuo. Por tanto,
que, si el ambiente laboral no es el apropiado, los resultados seran negativos y no se alcanzara
lo planteado previamente ya que se estara en un desgaste diario y la motivacion se vera

afectada considerablemente.

Para Bolafios (2017) es de suma importancia llevar un monitoreo del clima laboral, porque
de no hacerlo se podria generar conflictos laborales que pongan en riesgo las tareas de la
institucion debido a que las dificultades que se presenten no podran ser enfrentadas con union

ni eficacia.

Respecto a la satisfaccion laboral podemos mencionar que Locke (2014) considera que es
el estado de animo positivo y placentero que siente, expresa y embarga al trabajador por la
labor realizada, la misma que consolida su nivel de compromiso e identidad con la institucion
donde labora. La satisfaccion laboral implica muchos factores positivos del ambiente laboral,
tales como el nivel remunerativo, que necesariamente debe satisfacer sus expectativas y por

consiguiente genera bienestar en el trabajo realizado.

El buen manejo de la informacion conlleva a que las instituciones puedan alcanzar con
mayor efectividad el éxito, debido a que, gracias a ella, las relaciones interpersonales, el clima
laboral y todo lo que se genere en beneficio de la organizacion sera realizado correctamente,
ya que, la comunicacion es la accion de comunicar con responsabilidad generando que el

personal colaborador pueda desemperiarse con eficacia.

La definicion la comunicacion es una transicion que se realiza a través de la interaccion de
las personas por medio de mensajes y espera de respuestas o un feedback como parte de una

opinién o una conducta (Martinez, 2008).

Dado que la comunicacion es una de las cualidades primordiales del ser humano y siendo
este miembro activo de una sociedad, el hecho de transmitir ideas debe hacerse en la medida
de lo prudente ya que se pudiese confundir un punto de vista objetivo con juzgar y asi truncar

el desarrollo de comunicacion y, por ende, inhabilitar las relaciones interpersonales

Segun Schvarstein (2005) hay un nexo muy estrecho entre la organizacion y la
comunicacion porque una depende de la otra, debido a que no se podria comunicar las

actividades, los procesos, los proyectos, ni nada de aquello si se desconoce cuales son los

20



pardmetros de la organizacion. Las empresas e instituciones son un ejemplo de ello, porque le

otorgan una importancia estratégica a la comunicacion a nivel organizacional.

Chihuala (2017) indica que la comunicacion es todo aquello que los miembros de la
institucion puedan compartir o informar. Ademas de ser el medio de interaccion para que las
actividades realizadas puedan conocerse, lo cual deja claro que la comunicacion se refiere al
conjunto de informacion que los trabajadores son capaces de intercambiar al interior de la
institucion.

Las autoridades y docentes de las instituciones educativas deben conocer y tener presente
que la buena gestion educativa se da cuando se ejecutan de forma adecuada las tareas
cotidianas y se mantienen procesos validos de comunicacion y de interaccion con todos los

miembros de la comunidad educativa.
Teorias relacionadas a las relaciones interpersonales tenemos:

A Elton Mayo, quien enmarco a la teoria de las relaciones humanas como una de las
principales dentro de los conceptos que toman relevancia a lo largo de los afos, por lo cual

varios exponentes de este tema se sumaron a esta teoria.

La democracia en una empresa es una de las caracteristicas principales en las que hace
hincapié la teoria de las relaciones humanas porque ya no esta basada en conceptos basicos y
rigidos, sino que busca apuntar a una eficacia a base de la motivacion y un clima laboral que
impulse a los trabajadores a crear nuevos conceptos de sociabilizacion, lo cual va a reducir
significativamente la timidez que en la mayoria de empresas tienen los empleados, cultivando
grandes giros que aportaran con un cambio orientado a las actividades y labores que un

docente debe cumplir.

El intercambio de informacidn, pensamientos, ideas, palabras, frases y demas se denomina:
comunicacion, porque es la via que permite el acceso a interactuar con mas personas,

formando parte esencial de una institucion.

Por otra parte también se encuentra la dinamica de grupo, que es aquella donde el personal
que forma parte de la institucion puede complementarse entre todos o formando ciertos grupos
estratégicos que cuentan con caracteristicas similares y tienen de por medio intereses comunes

que facilitan la interaccion. (Ramos Lugo & Triana Gomez, 2007)
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Las guias de comunicacion, los métodos, las estrategias, la motivacion son partes
primordiales de la teoria de las relaciones humanas, ademas de ser herramientas que
proporcionan resultados eficaces en una investigacion, y en este estudio no es la excepcion
porque permite esclarecer de que tratan los aspectos que se han mencionado y la importancia

de los mismos.

Las relaciones interpersonales, entre los seres humanos son muy complejas, debido a los
diferentes significados que podrian llegar a tener una simple oracion. Siendo asi las relaciones
interpersonales, surgen de factores que podrian llegar a deteriorarlas, entre ellas aparece las
manifestaciones de ofuscarse por el trabajo. Gil-Monte (2008) manifiesta que este sindrome es
un derivado de todo el estrés que puede darse en el entorno laboral cronico y que suele surgir

con mayor frecuencia cuando el profesional trabaja directamente atendiendo a varias personas.

Debido a esto las relaciones interpersonales en los docentes pueden verse afectadas de
manera negativa, ya que existira un sentimiento de impotencia laboral frente a los problemas
que surjan en el dia a dia frente un ambiente laboral poco adecuado para las actividades que se

pretenden realizar.

Uno de los principales agentes que inciden en las relaciones personales es la familia,
aungue sea un apoyo en los momentos dificiles, también se sabe que todo lo que pudiese llegar
a pasar en la familia, repercute en su lugar de trabajo. Asi lo manifiesta Roque (2017) el
nacleo familiar es la base para que se creen valores entre los integrantes de esta, creando una
cultura propia que permita relacionarse con los demas de la forma méas adecuada sin cruzar la
linea de respeto y cumpliendo con las responsabilidades de cada uno. (p.7). En tal sentido lo
que suceda dentro del nucleo familiar tendra un impacto en las relaciones interpersonales y es

por eso que se debe tener mucho cuidado de cdmo se manejan este tipo de situaciones.

La existencia de escasas relaciones interpersonales en las instituciones educativas, es un
mal comun, asi lo sostiene Antinez (2015) “El educador ante los conflictos presentes en su
contexto laboral, no sabe cémo actuar, careciendo de estrategias que le permitan abordar
adecuadamente dichas situaciones, y en ocasiones los evade, tratando de ignorarlos, sin llegar

aresolverlos”
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Las relaciones interpersonales son importantes por el simple hecho que el ser humano es
comunicativo por excelencia, siempre estd en busca de otro a quien poder transmitirle sus
conocimientos, ideas o rechazos. En cuanto a lo profesional, en la rama de docencia
especificamente. Se manifiestan aspectos cognoscitivos, actitudinales y por qué no, de
evaluacion, debido a que estos diversos parametros permitiran realzar la labor de ensefiar con

total confianza de estar haciéndolo de manera correcta, sin espantar a los estudiantes.

Después de haber presentados los antecedentes y las teorias, la presente investigacion tiene

como problema general:

¢Qué relacion existe entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en los

docentes de la Unidad Educativa Fiscal Agustin Castro Espinoza, Guayaquil-Ecuador 2018?

Como preguntas especificas tenemos:

¢De qué manera las estrategias metodoldgicas se vinculan con las relaciones interpersonales

en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza “Guayaquil, Ecuador,

2018?

¢De qué manera la planificacion educativa se vincula con las relaciones interpersonales en los
docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza “Guayaquil, Ecuador,

2018?

¢De qué manera la evaluacion de desempefio se vincula con las relaciones interpersonales en

los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza “Guayaquil, Ecuador,

2018?

Justificacion del estudio

La presente investigacion aborda aspectos inherentes en la cual se determiné la relacion
que existe entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales, esta es conveniente,
porque en la actualidad las fallidas relaciones interpersonales entre docentes estan afectando
de manera significativa al desempefio laboral, asi y en base a los datos recolectados se puede

considerar posibles soluciones a esta problematica.

El estudio tiene relevancia social porque si los docentes no pueden manejar su inteligencia

emocional y ser capaces de llegar a consensos sin necesidad de ofensas 0 malas actitudes,
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como pretender que los estudiantes asimilen una conducta adecuada y de buenas costumbres.
Si se tienen docentes que dominan sus relaciones interpersonales, se vera reflejado en su
desempefio laboral y por ende habra estudiantes con metas claras y modelos a seguir. El
desempefio de cada trabajador recaera en la practica, es decir que debe ser motivado y asi

llegara a los estandares impuestos por la institucion.

El trabajo tiene implicancias practicas, porque se comprobd que existen desfases en el
desarrollo del desempefio laboral en los docentes de no solo una, sino varias instituciones, lo
cual tiene repercusion en el ambiente en que se desarrolla una de las acciones mas importantes

en la existencia del ser humano, ser educados.

El valor tedrico de la presente investigacion radica en que el comportamiento de un
trabajador no es el resultado de los recursos que se empleen en el sino en la percepcién que ese
tenga de ellos, el reconocimiento del desempefio laboral dentro de una organizacion, los

resultados que genere el trabajador, deben ser comprobados.

Posee utilidad metodoldgica porque si se aplican las recomendaciones planteadas en este
trabajo se podréa lograr una mejoria significativa en como se manejan las relaciones entre pares
y por ende, existira un ambiente laboral de paz, donde los docentes tendran un desempefio

laboral favorable.

Como hipotesis general se afirma:

Hi: Existe relacion significativa entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en

los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador,
2018.

Como hipotesis especificas tenemos:

H;: Las estrategias metodoldgicas se relacionan significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018

Ho: Las estrategias metodologicas no se relacionan significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018
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H,: La planificacion educativa se relacionan significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018

Ho: La planificacion educativa no se relacionan significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018.

Hs: La evaluacion de desempefio se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018.

Ho: La evaluacion de desempefio no se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018.

Objetivo General

e Determinar la relacion entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en
los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil,

Ecuador, 2018.

Objetivos Especificos

e Establecer la relacion que existe entre las estrategias metodoldgicas y las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro
Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018.

e Establecer la relacion que existe entre la planificacion educativa y las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro
Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018.

e Establecer la relacién que existe entre la evaluacion de desempefio y las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro

Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018.
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Il.  METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

Segun Sanchez y Reyes (2010) el disefio descriptivo — correlacional: se usa con mayor
frecuencia en las investigaciones porque orienta y establece el nivel de relacién que pueden
existir entre las variables que se han puesto en consideracion en la misma muestra de la
poblacion o el grado de similitudes que hay entre fendmenos o eventos que estan siendo

sujetos de estudio.

El disefio de esta investigacion fue descriptivo correlacional, siendo la investigacion
descriptiva la encargada de describir las situaciones o casos que ocurren en el entorno,
puntualizando las caracteristicas del fendmeno estudiado, mientras que la investigacion
correlacional descriptiva estudia los hechos o los sucesos que estan ocurriendo en la actualidad

0 lo que ya han ocurrido.

El estudio correlacional de las variables comprende el estudio de dos variables y determina si

estas estan relacionadas. (Gémez, 2017)

El referido disefio se diagrama de la siguiente manera:

Esquema:
O,
/ |
M r
\ !
Donde:

M: Muestra (32 docentes de la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”, Guayaquil,
Ecuador, 2018)

O1: Variable Desempefio laboral
0O2: Variable Relaciones Interpersonales

r: Relacion entre las variables
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2.2 Variables, operacionalizacién

Variable 1: Desempefio laboral

Para Quintero, africano y Faria (2008) el desempeio laboral, “son las cualidades, habilidades,
capacidades y comportamientos individuales que presentan los trabajadores dentro de una

organizacion, las mismas que pueden mejorar o afectar la productividad de una empresa”

(p.37).

Variable 2: Relaciones Interpersonales

Son las interacciones y actitudes que demuestran las personas en determinado momento, las
mismas pueden ser positivas 0 negativas, entre las positivas podemos ver la participacion, la
colaboracion, la amabilidad y otras cualidades mas que hagan del entorno agradable, las
negativas son la intolerancia, la inasistencia, la competitividad, entre otros. La base de la
sociedad son las relaciones debido a que estas nos permiten convivir en un mismo ambiente

con criterios, sensaciones y percepciones distintas. (Arenas, Ripoll, & Yafiez, 2010)
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Operacionalizacion de variables

. Definicion C . . . . Escala de
Variable Definicion Operacional Dimensiones Indicadores L
Conceptual medicion
Estrategias Metodoldgicas S
g g Recursos didacticos
Las habilidades metodoldgicas L
son  manejadas por el Motivacion
Los resultados profesional docente en forma
coinciden con critica y reflexiva para lograr
. un aprendizaje significativo en Técnicas de ensefianza
Deming (1989) en -
g sus  estudiantes.  (navarro,
su Teoria de la 2010)
Mejora Continua,
- ue propone para e .
< glcar?zarpun bllJJen Para obtener un buen Planificacion Educativa Plan anual Cuestionari
o ~ desempefio laboral es “La planificacion educativa es
B desempefio laboral . . L o ] o con
o necesario adaptar las necesaria para el cumplimiento  Actualizacion curricular
< se debe priorizar la - . . escala de
_| calidad total v esta condiciones para trabajar, de las metas establecidas al Likert
o y el ambiente debe ser inicio del proceso educativo, . .
Z se logra cuando los L . Cuestionari
w armonico y que permitala las cuales deben  estar
o empleados . ! . 0
= ermanecen convivencia para que los ada_ptagias a las necesidades de Elaboracion de instrumentos de Escala
- Eiem re en el ciclo trabajadores se sientan la institucion de acuerdo con evaluacion curricular ordinal
L pre ¢ motivados. su contexto y sus principios EvVauacion curricuia
&) de la mejora » .
. . culturales” (Mogrovejo, 2013,
continua, es decir
p.36)
constantemente

deben planificar,
hacer, verificar y
actuar.

Evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio
no debe estar planteada como
un método de control que
garantiza el cumplimiento de
los  objetivos  educativos,
donde se busca un magistrado
cualificado en todas las areas y

Capacidad académica

Liderazgo académico
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que no presente ningun tipo de

errores ni contradicciones con el Puntualidad
sistema, sino que esta cumple con
un rol fundamental y formativo en
el proceso de profesionalizacion
docente. (Tejedor, 2010)
Variable Definicion Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Esca_la_ Eje
Conceptual medicion
Estimulo laboral Democrético
Son las El estimulo laboral es una
interacciones 'y estrategia  para  que  Se A .osiico
actitudes que incremente la productividad,
demuestran  las debido a que este requiere de
personas en la inversion de recursos ya sea  Reconocimiento  al desempefio
determinado de empresas de menor docente
@ momento, las produccién 0 menos
Z:] mismas  pueden produccién (Salcedo, 2012)
% ser positivas 0 g trabajador  como Ambiente laboral Delegacion de funciones o
i raesgatlvasbosiir\/t;g individuo debe ser capaz Indica que se pueden describir Cugs(t:lgrr: !
E podemos ver la de desarrollar condu_ctas en multiples estimulos que Division de trabajo escala de
T participacion, la €Stables que le permitan  ooyian en el individuo y en su Likert
= colaboracién, la afrontar diferentes  rapajo, afectandolo ) Cuestionari
5 amabilidad y situaciones a través de la haciendo de este un lugar Responsabilidad 0
W otras cualidades comunicacion. propicio para el logro de Escala
o mas que hagan metas. (Sanchez, 2012) ordinal
3(’ del entorno Comunicacion Charlas informativas
o agradable, las
[+4

negativas son la
intolerancia, la
inasistencia, la
competitividad,

entre otros.
(Arenas, Ripoll,
& Yafiez, 2010)

La definicion la comunicacion
s una transicion que se realiza
a través de la interaccion de las
personas por medio de
mensajes 'y  espera de
respuestas o un feedback como
parte de una opinibn o una
conducta (Martinez, 2008)

Comunicacion permanente

Reuniones
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2.3 Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion estd conformada por 32 personas en la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro
Espinoza”, Guayaquil, Ecuador, 2018.

La poblacion esta representada por personas, animales, objetos o sucesos que estan agrupados
en un mismo entorno y de los cuales se desea conocer caracteristicas o informacion
especificas. (Lopez P. L., 2016)

Tabla 1. Distribucion de la Poblacion

Personal Hombres Mujeres Poblacion
Docentes 5 27 32
TOTAL 5 27 32

Fuente: Secretaria de la Institucion
Elaborado por: Autora

Muestra

Para Vargas (2014) la muestra es un subgrupo representativo de la poblacién a quienes va
dirigido el estudio o analisis, por ello es necesario que la informacion sea clara, precisa y

veridica.

En esta investigacion por ser una poblacion pequefia y de facil manejo, se consideré un
muestreo censal que consistio en investigar a toda la poblacidn, es decir a los 32 docentes de la

unidad educativa fiscal “Agustin Castro Espinoza”.

Criterios de seleccién
Los criterios de inclusién son todos los docentes de la institucion, contratados, con

nombramientos definitivos y provisionales.

Los criterios de exclusion considerados son el personal administrativo y de servicio.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En esta investigacion se utilizd la encuesta como técnica de recoleccion de datos que de
acuerdo con Grasso (2006) “es un medio que permite indagar asuntos que crean subjetividad y
al mismo tiempo adquirir informacion de un namero apropiado de individuos, por ejemplo:
consciente examinar el dictamen publico y los valores actuales de una colectividad,
argumentos de transcendencia cientifica y de mucha importancia en las colectividades

democraticas”.

A través de este instrumento se logré recopilar los datos necesarios para la investigacion.
Estos datos tienen como fuente de informacion los docentes de la unidad educativa fiscal

“Agustin Castro Espinoza”, lo cual muestra informacion del contexto actual de la institucion
Instrumento de recoleccion de datos

Para poder recolectar informacion de la percepcion de los docentes en referencia a las
variables, se utilizé el cuestionario, que Segin Behar (2008) el cuestionario formula un
conjunto de items relacionados a las variables de estudio, en el caso de la presente
investigacion, permiti6 medir la relacion entre el desempefio laboral y las relaciones

interpersonales en la unidad educativa.

El cuestionario utilizado para medir el desempefio laboral consta de 18 items con escala

tipo Likert donde: Nunca (1), A veces (2) y Siempre (3).

Para la evaluacién de la variable desempefio laboral que consta de 18 items, tenemos; nivel
deficiente de 18 — 30, nivel regular 31 — 42 y nivel bueno 43 - 54. Con estas escalas se puede
indicar que a mayor puntuacién mejor sera el desempefio, por el contrario, a menor puntuacion

el desempefio laboral sera deficiente.
La evaluacién de las dimensiones del desempefio laboral tenemos:

Dimension estrategias metodoldgicas, 6 items, nivel deficiente 6 — 10, nivel regular 11 — 14
y nivel bueno 15 - 18

Dimensidn planificaciones, 6 items, nivel deficiente 6 — 10, nivel regular 11 — 14 y nivel
bueno 15 - 18
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Dimensidn evaluacion de desempefio, 6 items, nivel deficiente 6 — 10, nivel regular 11 — 14

y nivel bueno 15 - 18

Las relaciones interpersonales fueron medidas a través de una encuesta que consta de 18

items con escala tipo Likert donde: Nunca (1), A veces (2) y Siempre (3).

Para la evaluacion de la variable relaciones laborales que consta de 18 items, tenemos;
nivel no adecuado de 18 — 30, poco adecuado 31 — 42 y adecuado 43 - 54. Con estas escalas se
puede indicar que a mayor puntuacion méas adecuadas seran las relaciones interpersonales, por

el contrario, a menor puntuacion las relaciones interpersonales seran no adecuadas.
Para la evaluacion de las dimensiones de las relaciones interpersonales, tenemos:

Dimension estimulo laboral, 6 items, no adecuado 6 — 10, poco adecuado 11 — 14 y
adecuado 15— 18

Dimension ambiente laboral, 6 items, no adecuado 6 — 10, poco adecuado 11 — 14 y
adecuado 15— 18

Dimensién comunicacién, 6 items, no adecuado 6 — 10, poco adecuado 11 — 14 y adecuado
15-18

Validez

Para tener la seguridad de que el instrumenta mida lo que se desea medir, se realizo la validez
de contenido del instrumento, por medio del juicio de un experto, quien considerd lo siguiente:

si los items tienen coherencia y relacion l6gica con los indicadores, dimensiones y variables.

El experto validador del instrumento fue el docente tutor, quien comprob6 que el instrumento

es adecuado para medir las variables de estudio.

Ruiz (2014) asegura que la validez de contenido considera el nivel donde el proceso de revisar
el instrumento pasa de lo empirico a lo tedrico y con ello certificar que mide el concepto de las

variables en estudio.
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La validez de criterio se desarrollé por medio de la comparacion de los resultados obtenidos
en la prueba piloto y los resultados finales, donde se comprobd que el instrumento puede

medir las variables de estudio.

La validez de constructo comprobd que los items o preguntas agrupados por dimensién son
aptos para medir el desempefio laboral y las relaciones interpersonales.

Confiabilidad

Los cuestionarios fueron sometidos a un andlisis de confiabilidad a través del coeficiente
Alpha de Cronbach, con ello se logr6 comprobar que los cuestionarios para medir el
desempefio y las relaciones interpersonales de los docentes son fiables, con lo cual se
garantiza la integridad de la informacion recolectada.

El valor del Alfa de Cronbach, para el cuestionario que midié el desempefio docente fue de
0,819 lo cual indica una alta fiabilidad, valor que coincide con los propuestos por George y
Mallery (2003), donde valores mas cercanos a uno tienen un mayor grado de confiabilidad.

El valor del Alfa de Cronbach, para el cuestionario que midid las relaciones interpersonales
fue de 0,879 lo cual indica una alta fiabilidad, valor que coincide con los propuestos por
George y Mallery (2003), donde valores mas cercanos a uno tienen un mayor grado de

confiabilidad.
2.5 Procedimiento

La presente investigacion se desarrollé con total normalidad, primero se solicito el permiso de
las autoridades y docentes para finalizar con éxito el estudio. La recoleccion de informacion se
la efectu0 a través de dos encuestas adaptadas a la investigacion de Rosario (2017), donde los
encuestados respondieron a las afirmaciones propuestas en un tiempo aproximado de 30
minutos por encuesta, este proceso se efectud en fecha y hora programada con las autoridades

y docentes para no alterar el cronograma escolar.
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2.6 Métodos de analisis de datos

Luego de finalizadas las encuestas y tabuladas las respuestas en una base datos de
Microsoft Excel, se procedio a procesar los datos en el programa estadistico SPSS. Una vez
procesados los datos fueron presentados para una mejor comprension en tablas cruzadas de
frecuencias y porcentajes donde se muestra el nivel de correlacion de las variables y
dimensiones del presente estudio.

Luego de presentada la estadistica descriptiva, se procedio con la estadistica inferencial,
donde para realizar la verificacion de las hipotesis de la investigacion, fue necesario realizarlo

por medio el coeficiente de correlacion de Pearson.

2.7 Aspectos éticos

El estudio se desarroll6 teniendo en cuenta y respetando los derechos que tienen los
autores, ademas de ser citados como lo establecen las normas APA. También se logré contar
con la autorizacion y consentimiento de los participantes reservando su identidad y la
confianza que depositaron en la entrega de la informacién recopilada incluyendo los datos

estadisticos.
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I11.  RESULTADOS

Determinar la relacién entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en los

docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018.

Tabla 2. Nivel del Desempefio Laboral y las Relaciones Interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES

Total
No adecuado Poco adecuado Adecuado
3 4 1 8
Regular
DESEMPERNO 9,4% 12,5% 3,1% 25,0%
LABORAL 1 15 8 24
Bueno
3,1% 46,9% 25,0% 75,0%
4 19 9 32
Total
12,5% 59,4% 28,1% 100,0%

Fuente: Cuestionarios de los docentes
Elaboracién: Propia

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 2 se evidencia un total de 32 docentes encuestados representando que el
46,9% (15) de los docentes perciben un nivel bueno en el desempefio laboral y el 12,5% de las
relaciones interpersonales tienen un nivel poco adecuado en la unidad educativa “Agustin

Castro Espinoza”.

El 3,1% (1) de los docentes, califica en un nivel bueno el desempefio laboral sin embargo
consideran que el 9,4% las relaciones interpersonales tienen un nivel no adecuado, entonces
podemos apreciar que el desempefio laboral es bueno en la unidad educativa “Agustin Castro

Espinoza”.
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Objetivo Especifico 1

Establecer la relacion que existe entre las estrategias metodoldgicas y las relaciones

interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018.

Tabla 3. Nivel de las estrategias metodoldgicas y las relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES

Total
No adecuado Poco adecuado Adecuado
3 7 0 10
VARIABLE Regular
9,4% 21,9% 0,0% 31,3%
Estrategias L 1 9 22
Metodologicas Bueno
3,1% 37,5% 28,1% 68,8%
4 19 9 32
Total
12,5% 59,4% 28,1% 100,0%

Fuente: Cuestionarios de los docentes
Elaboracion: Propia

Interpretacion

En la tabla 3 se observa que el 37,5% (12) de los docentes perciben un nivel bueno de las

estrategias metodoldgicas al mismo tiempo que las relaciones interpersonales tienen 21,9% del

nivel poco adecuado en la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”.

Por otro lado el 9,4% (3) de los docentes, califica como regular las estrategias metodoldgicas

nivel bueno, sin embargo considera que las relaciones interpersonales tienen un 9,38% nivel

no adecuado, entonces podemos visualizar que las estrategias metodolégicas tienen un nivel

bueno en la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”.
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Objetivo Especifico 2

Establecer la relacion que existe entre la planificacion educativa y las relaciones

interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018.

Tabla 4. Nivel de la planificacién educativa y las relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES

No adecuado Poco adecuado Adecuado
Total
0 1 0 1
Deficiente
0,0% 3,1% 0,0% 3,1%
Dimension 3 8 3 14
Planificacién Regular
. 0, 0, 0, 0,
Educativa 9,4% 25,0% 9,4% 43,8%
1 10 6 17
Bueno
3,1% 31,3% 18,8% 53,1%
4 19 9 32
Total
12,5% 59,4% 28,1% 100,0%

Fuente: Cuestionarios de los docentes
Elaboracion: Propia

Interpretacion

En la tabla 4 se observa que el 31,3% (10) de los docentes perciben un nivel bueno de

planificacién educativa al mismo tiempo que las relaciones interpersonales tienen un nivel

poco adecuado en la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”.

Por otro lado el 3,1% (1) de los docentes, califica como deficiente la planificacidon educativa al

mismo tiempo que considera que las relaciones interpersonales tienen un nivel poco adecuado,

entonces podemos ver que la planificacion educativa tienen un nivel poco adecuado en la

unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”.
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Objetivo Especifico 3

Establecer la relacion que existe entre la evaluacion de desempefio y las relaciones

interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018.

Tabla 5. Nivel de la evaluacion del desempefio y las relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES

Total
No adecuado Poco adecuado Adecuado
. ., 3 4 2 9
Dimension Regular
., 9,4% 12,5% 6,3% 28,1%
Evaluacién
De 1 15 7 23
~ Bueno
Desempefio 3,1% 46,9% 21,9% 71,9%
4 19 9 32
Total
12,5% 59,4% 28,1% 100,0%

Fuente: Cuestionarios de los docentes
Elaboracion: Propia

Interpretacion

En la tabla 5 se observa que el 46,9% (15) de los docentes perciben un nivel bueno de la

evaluacion del desempefio al mismo tiempo que las relaciones interpersonales tienen un nivel

poco adecuado en la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”.

Por otro lado, el 6,3% (2) de los docentes, califica como regular la evaluacion del desempefio

docente sin embargo considera que las relaciones interpersonales tienen un nivel adecuado en

la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”.
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Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis General

H;: Existe relacion significativa entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales en

los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador,

2018.

Ho: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral y las relaciones interpersonales

en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador,

2018.

Tabla 6. Correlacion del desempefio laboral y las relaciones interpersonales

Relaciones
Interpersonales

Correlacion de Pearson 0,449*
r de Pearson Desemperio Laboral  Sig. (bilateral) 0,010
N 32

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Elaboracion: Propia

Interpretacion

El desempefio laboral y las relaciones interpersonales muestran una correlacion de Pearson de
r=0,449 con lo cual se determina que es una relaciébn moderada y directa, entre el desempefio
laboral y las relaciones interpersonales de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin

Castro Espinoza”, ademas se debe conocer que el valor alcanzado de la significancia es al

nivel 0.05 (Sig. = 0,000 < 0.05).
Decision:
Si el valor de t calculado adquirido es igual a 2,752 y la Sig. = 0.010 < 0.05, el valor se pone

en la region de rechazo; por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de

investigacion,
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Conclusion: EI desempefio laboral docente se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador,

2018.
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Hipotesis Especifica 1

H;: Las estrategias metodoldgicas se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018

Ho: Las estrategias metodologicas no se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018

Tabla 7. Correlacion entre estrategias metodoldgicas y las relaciones interpersonales

Relaciones
Interpersonales

Correlacion de Pearson 0,353*
r de Pearson Mifézja;fgg;?sas Sig. (bilateral) 0,047
N 32

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Elaboracion: Propia

Interpretacion

Las estrategias metodologicas y las relaciones interpersonales muestran una correlaciéon de
Pearson de r=0,353 con lo cual se determina que es una relaciéon baja y directa, entre las
estrategias metodoldgicas y las relaciones interpersonales de los docentes de la Unidad
Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”, ademas se debe conocer que el valor alcanzado

de la significancia es al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.05)
Decision:
Si el valor de t calculado alcanzado es igual a 2,066 y la Sig. = 0.047 < 0.05, el valor se coloca

en la region de rechazo; por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis 1 de

investigacion.
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Conclusion:

Las estrategias metodoldgicas utilizadas por los docentes se relacionan significativamente con
las relaciones interpersonales de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018
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Hipotesis Especifica 2

H,: La planificacion educativa se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018

Ho: La planificacion educativa no se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Guayaquil, Ecuador, 2018

Tabla 8. Correlacion entre la planificacién educativa y las relaciones interpersonales

Relaciones
Interpersonales

Coeficiente de correlacion 0,395*
Planificacion
r Pearson . Sig. (bilateral 0,025
Educativa 'g. (bi )
N 32

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Elaboracion: Propia

Interpretacion

La planificacion y las relaciones interpersonales muestran una correlacion de Pearson de
r=0,395 con lo cual se determina que es una relacion baja y directa, entre el la planificacion y
las relaciones interpersonales de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro
Espinoza”, ademas se debe conocer que el valor alcanzado de la significancia es al nivel 0.05

(Sig. = 0,000 < 0.05)
Decision:
Si el valor de t calculado adquirido es igual a 2.355 y la Sig. = 0.025 < 0.01, el valor se coloca

en la region de rechazo; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis 2 de

investigacion.

43



Conclusion:

La planificacion educativa que realizan los docentes se relaciona significativamente con las
relaciones interpersonales de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018
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Hipotesis Especifica 3

Hs: La evaluacion de desempefio se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018

Ho: La evaluacion de desempefio no se relaciona significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”

Guayaquil, Ecuador, 2018

Tabla 9. Correlacion entre la evaluacion del desempefio y las relaciones interpersonales

Relaciones
Interpersonales

Correlacion de Pearson 0,369*
r de Pearson EvaluaC|on~deI Sig. (bilateral) 0,038
desempefio
N 32

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Elaboracion: Propia

Interpretacion

La evaluacion de desempefio y las relaciones interpersonales muestran una correlacion de
Pearson de r=0,369 con lo cual se determina que es una relacion baja y directa, entre la
evaluacion de desempefio y las relaciones interpersonales de los docentes de la Unidad
Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”, ademas se debe conocer que el valor alcanzado

de la significancia es al nivel 0.05 (Sig. = 0,000 < 0.05)
Decision:
Si el valor de t calculado alcanzado es igual a 2.175 y la Sig. = 0.038 < 0.05, el valor se coloca

en la region de rechazo; por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis 3 de

la investigacion.
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Conclusion:

La evaluacion de desempefio se relaciona significativamente con las relaciones interpersonales

de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018.

46



IV. DISCUSION

En relacion al objetivo especifico 1: Establecer la relacion que existe entre las estrategias
metodolodgicas y las relaciones interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal
“Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018, los referentes teoricos indican que para
alcanzar un buen desempefio laboral se debe priorizar la calidad total y esta se logra cuando
los empleados permanecen siempre en el ciclo de la mejora continua, es decir constantemente
deben planificar, hacer, verificar y actuar (Deming, 1989), por otra parte para alcanzar buenas
relaciones interpersonales es importante mantener la comunicacion, motivacion, buen clima
laboral, sentido de pertenencia y reconocimiento (Elton Mayo, 1930). En la tabla 3, se
muestra que el 37,5% (12) de los docentes encuestados, perciben un nivel bueno de las
estrategias metodoldgicas al mismo tiempo que las relaciones interpersonales tienen un nivel
poco adecuado, estos resultados coinciden con la postura de Deming (1989), pero contradicen
la postura de Elton Mayo (1930), puesto que los encuestados consideran que en la institucion
educativa los docentes presentan y aplican estrategias dentro sus clases para lograr que sus
estudiantes alcancen las destrezas con criterios de desempefio, pero se debe mejorar la
comunicacion y el ambiente laboral, estos resultados coinciden con Huerta (2015) quien
evidencia que 61% de los docentes manifiesta que el desempefio laboral es bueno, también
coincide con Ponce (2014) quién muestra que el 29% de los docentes manifiesta que las
relaciones interpersonales se encuentran el nivel regular. Con respecto a la hipotesis
especifica 1, Las estrategias metodoldgicas se relacionan significativamente con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Guayaquil, Ecuador, 2018, la tabla 7 muestra que el valor de correlacion de Pearson r es de
0,353 lo cual indica una correlacion directa, baja, y con una significancia de 0,047 menor a
p<0,05 se establece que existe relacion significativa entre la dimensidon estrategias
metodoldgicas y las relaciones interpersonales, lo cual coincide con Ponce (2014) quien
finaliza su investigacion manifestando la necesidad de tener buenas relaciones interpersonales
entre comparieros que permita alcanzar los objetivos trazados, también coincide con Huerta
(2015) quién concluye su investigacion indicando que el desempefio de los trabajadores es

influenciado por el clima laboral, el liderazgo y la motivacion.
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En relacion al objetivo especifico 2: Establecer la relacion que existe entre la planificacion
educativa y las relaciones interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal
“Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018, los referentes teoricos indican que para
alcanzar un buen desempefio laboral se debe priorizar la calidad total y esta se logra cuando
los empleados permanecen siempre en el ciclo de la mejora continua, es decir constantemente
deben planificar, hacer, verificar y actuar (Deming, 1989), por otra parte para alcanzar buenas
relaciones interpersonales es importante mantener la comunicacion, motivacion, buen clima
laboral, sentido de pertenencia y reconocimiento (Elton Mayo, 1930). En la tabla 4, se muestra
que el 31,30% (10) de los docentes encuestados, perciben un nivel bueno de planificacion
educativa al mismo tiempo que las relaciones interpersonales tienen un nivel poco adecuado,
estos resultados coinciden con la postura de Deming (1989), pero contradicen la postura de
Elton Mayo (1930), puesto que los encuestados consideran que en la institucion educativa los
docentes planifican sus clases, la evaluacion y las actividades académicas para lograr que sus
estudiantes alcancen las destrezas con criterios de desempefio, pero se debe mejorar la
comunicacion y el ambiente laboral, lo cual coinciden con Mesias (2013) donde el 76% de los
docentes indican que hace falta mejorara las relaciones interpersonales, también coinciden
con Calder6n (2011) quién manifiesta que algo méas del 89% de los encestados manifiestan
estar desmotivados lo cual no genera buenas relaciones interpersonales. Con respecto a la
hipdtesis especifica 2, La planificacion educativa se relacionan significativamente con las
relaciones interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro
Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018, la tabla 8 muestra que el valor de correlacion de Pearson
r es de 0,395 lo cual indica una correlacién directa, baja, y con una significancia de 0,025
menor a p<0,05 se establece que existe relacion significativa entre la dimension planificacion
educativa y las relaciones interpersonales, lo cual contradice con Mesias (2013) quién
concluye su investigacion indicando que no siempre se considera a la comunidad educativa en
la planificacion académica de la institucion, por otra parte coincide con Calderdn (2011) quién
en su estudio concluye que el clima organizacional tiene relacion directa con el rendimiento

laboral de los trabajadores.

En relacion al objetivo especifico 3: Establecer la relacion que existe entre la evaluacion de

desempefio docente y las relaciones interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa
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Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018 los referentes teoricos indican
que para alcanzar un buen desempefio laboral se debe priorizar la calidad total y esta se logra
cuando los empleados permanecen siempre en el ciclo de la mejora continua, es decir
constantemente deben planificar, hacer, verificar y actuar (Deming, 1989), por otra parte para
alcanzar buenas relaciones interpersonales es importante mantener la comunicacion,
motivacion, buen clima laboral, sentido de pertenencia y reconocimiento (Elton Mayo, 1930).
En la tabla 5, se muestra que el 46,9% (15) de los docentes encuestados, perciben un nivel
bueno de la evaluacion del desempefio docente al mismo tiempo que las relaciones
interpersonales tienen un nivel poco adecuado, estos resultados coinciden con la postura de
Deming (1989), pero contradicen la postura de Elton Mayo (1930), puesto que los
encuestados consideran que en la institucién educativa los docentes cumplen con los procesos
pedagdgicos y realiza retroalimentacién, pero se debe mejorar la comunicacién y el ambiente
laboral, estos resultados coinciden con Méndez (2010) quien en su trabajo de investigacion
concluye que la agresividad y el mal humor no inciden en el desempefio de los docentes, por el
contrario el buen animo vy el equilibrio emocional si influyen en el desempefio del docente,
también se contrapone a Salcedo (2016) quien en su trabajo indica que en la institucién
educativa de estudio existen altos niveles de relaciones interpersonales. Con respecto a la
hipétesis especifica 3, La evaluacion de desempefio docente se relaciona significativamente
con las relaciones interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin
Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018, la tabla 9 muestra que el valor de correlacion de
Pearson r es de 0,369 lo cual indica una correlacién directa, baja, y con una significancia de
0,038 menor a p<0,05 se establece que existe relacion significativa entre la dimension
evaluacion del desempefio docente y las relaciones interpersonales, lo cual coincide con
Méndez (2010) quién luego de revisado sus resultados, manifiesta que la capacitacion y
preparacion constante de los docentes tiene influencia en las relaciones interpersonales,
también coincide con Salcedo (2016) quien demuestra a través de la correlacion de Spearman

con el valor 0,760 que existe relacion significativa entre las variables.

En relacion al objetivo general: Determinar la relacion entre el desempefio laboral y las
relaciones interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro

Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018, los referentes tedricos indican que para alcanzar un
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buen desempefio laboral se debe priorizar la calidad total y esta se logra cuando los empleados
permanecen siempre en el ciclo de la mejora continua, es decir constantemente deben
planificar, hacer, verificar y actuar (Deming, 1989), por otra parte para alcanzar buenas
relaciones interpersonales es importante mantener la comunicacion, motivacion, buen clima
laboral, sentido de pertenencia y reconocimiento (Elton Mayo, 1930). En la tabla 2, se muestra
que el 46,9%(15) de los docentes encuestados, perciben un nivel bueno de desempefio laboral
al mismo tiempo que las relaciones interpersonales tienen un nivel poco adecuado, estos
resultados coinciden con la postura de Deming (1989), pero contradicen la postura de Elton
Mayo (1930), puesto que los encuestados consideran que en la institucion educativa los
docentes cumplen de buena forma con su labor diaria, planificando, siendo responsables con
su horario de trabajo, evallan el aprendizaje y retroalimentan, pero se debe mejorar la
comunicacion, el ambiente laboral y el trabajo en equipo, estos resultados coinciden con
Huerta (2015) quien demuestra que el 61% de los trabajadores indican que su desempefio
laboral es bueno, también coincide con Mesias (2013) donde el 76% de los encuestados
manifiesta que hace falta mejorar las relaciones interpersonales en la institucion educativa.
Con respecto a la hipotesis general, Existe relacion significativa entre el desempefio laboral y
las relaciones interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro
Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018, la tabla 6 muestra que el valor de correlacion de Pearson
r es de 0,449 lo cual indica una correlacién directa y moderada, y con una significancia de
0,010 menor a p<0,05 se establece que existe relacion significativa entre el desempefio laboral
y las relaciones interpersonales, coincide con Saccsa (2010) quien concluye que existe
relacion entre el clima institucional y el desempefio docente segun el valor de Pearson 0,768 y
la significancia menor a 0,05. También coinciden con Mufioz (2015) quien concluye que el
clima organizacional se relaciona con la gestion del directivo segun el valor de significancia
de 0,006. También coinciden con Salcedo (2016) quien con concluye que las relaciones

interpersonales se relacionan de forma significativa con el clima organizacional.

50



V.

CONCLUSIONES

1. La dimension estrategias metodologicas se relaciona significativamente con las

relaciones interpersonales de la unidad educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Guayaquil, Ecuador, 2018, esto se comprueba por los resultados inferenciales de la
tabla 7, donde se muestra que el coeficiente de correlacién de Pearson r=0,353 indica
relacion baja y directa, y la significancia de 0,047 pone de manifiesto una correlacién
al nivel 0,05. Por otra parte, los datos descriptivos demuestran que el 37,5% (12) de los
docentes perciben un nivel bueno de las estrategias metodologicas al mismo tiempo
que las relaciones interpersonales tienen un nivel poco adecuado (tabla 3), lo cual
indica que la mayoria de los docentes utiliza estrategias eficaces que le ayudan en el
desarrollo de su contenido pero que son pocos los docentes que comparten con sus

compafieros experiencias cotidianas, de aula y trabajo en equipo.

La dimension planificacion educativa se relaciona significativamente con las
relaciones interpersonales de la unidad educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Guayaquil, Ecuador, 2018, lo cual se confirma con los resultados correlacionales de la
tabla 8, donde el coeficiente de correlacion de Pearson r=0,395 indica relacion baja y
directa, y la significancia de 0,025 pone de manifiesto una correlacién al nivel 0,05.
Los resultados descriptivos demuestran que el 31,3% (10) de los docentes perciben un
nivel bueno de planificacion educativa al mismo tiempo que las relaciones
interpersonales tienen un nivel poco adecuado (tabla 4), lo cual indica que la mayoria
de los docentes planifica sus sesiones de trabajo, formas de evaluacion y
retroalimentacion, pero son pocos los docentes que comparten con sus comparieros

planificaciones, planes de mejora.

La dimensién evaluacion del desempefio se relaciona significativamente con las
relaciones interpersonales de la unidad educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza”
Guayaquil, Ecuador, 2018, lo cual se confirma con los resultados correlacionales de la
tabla 9, donde el coeficiente de correlacion de Pearson r=0,369 indica relacion baja y
directa, y la significancia de 0,038 pone de manifiesto una correlacion al nivel 0,05.

Los resultados descriptivos demuestran que el 46,9% (15) de los docentes perciben un

51



nivel bueno de la evaluacion del desempefio docente al mismo tiempo que las
relaciones interpersonales tienen un nivel poco adecuado (tabla 5), lo cual indica que la
mayoria de los docentes se sienten confiados y preparados para enfrentar los procesos
de evaluacion, pero son pocos los docentes que comparte con sus comparieros en los

circulos de estudios, plenarias y talleres de capacitacion.

El desempefio laboral se relaciona significativamente con las relaciones interpersonales
de la unidad educativa Fiscal “Agustin Castro Espinoza” Guayaquil, Ecuador, 2018, lo
cual se comprueba con los datos correlacionales de la tabla 6, donde el coeficiente de
correlacion de Pearson r=0,449 indica relacion moderada y directa, y la significancia
de 0,010 pone de manifiesto una correlacion al nivel 0,05. Los resultados descriptivos
muestran que el 46,9% (15) perciben un nivel bueno de desempefio laboral al mismo
tiempo que las relaciones interpersonales tienen un nivel poco adecuado (tabla 2), lo
cual indica que los docentes desempefian de forma correcta sus funciones dentro del
sistema educativo institucional, pero que sus relaciones entre comparfieros deben

mejorar para alcanzar la calidad educativa.
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VI.

1.

RECOMENDACIONES

Las autoridades de la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza“ deben planificar y
ejecutar programas Yy planes orientados a optimizar las relaciones interpersonales en la
comunidad educativa a través de talleres practicos de convivencia, reuniones y
actividades que involucren al personal docente y administrativo, para que cada uno
pueda participar y tomar consciencia de su rol como un equipo de trabajo, reforzando
relaciones interpersonales que se encuentran en un nivel poco adecuado, puesto que
segun Cruz (2015) las relaciones interpersonales son las generadoras del buen clima

laboral, estas ayudan a que se cree un ambiente d empatia entre los trabajadores.

La vicerrectora de la unidad educativa debe continuar promoviendo las capacitaciones
sobre planificacién y debe mejorar la motivacion, sentido de pertenencia y practicas
recreacionales dentro de la institucion para aportar con mejoras a las relaciones
interpersonales de los docentes, puesto que segin Salcedo (2012) la motivacion

incrementa la productividad y crea un ambiente laboral de armonia.

Los docentes de la unidad educativa deben organizar reuniones de trabajo, circulos de
estudios, trabajos colaborativos, a fin de socializar experiencias del trabajo de aula,
procurando disminuir las tensiones emocionales, con el propoésito de regular
sentimientos y actitudes negativas, puesto que segin Noriega (2011) las relaciones
interpersonales se mejoran cuando se trabaja en equipo de compafieros, supervisores y

subordinados.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento del desempefio laboral

CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL

No

INSTRUCCIONES:

Estimado (a) estudiante el presente cuestionario es para conocer su opinion
sobre el Desempefio Laboral en la Unidad Educativa Fiscal “Agustin Castro
Espinoza”, en la cual usted trabaja. Marque con un aspa (x) sé6lo una de las
puntuaciones de la escala de (nunca, a veces, y siempre) que crea

conveniente por cada pregunta:

INFORMACION GENERAL:

A sexoom| | F[] B. EDAD:

C. TIEMPO DOCENTE: (afios) D. AREA:

E. ESPECIALIDAD:

o

g &2

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS S g QE,
Z |< |@

1123

DIMENSION: Estrategias Metodologicas
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INDICADOR: Recursos Didacticos

1. ¢Utilizas permanentemente recursos didacticos en el salon de
clases?

2. ¢Por medio de la aplicacion del material didactico con sus
estudiantes obtendra un mejor dominio de la asignatura que
imparte?

INDICADOR: Motivacion

3. ¢Mantienes la motivacion durante el desarrollo de tus clases?

4. ¢Motivas permanentemente actividades para el aprendizaje de
los estudiantes fuera del aula?

INDICADOR: Técnicas de ensefianza

5. ¢Normalmente las técnicas de ensefianza que utilizas son
efectivas?

6. ¢Desarrollas con frecuencia la técnica de lectura comprensiva?

DIMENSION: PLANIFICACIONES

INDICADOR: Plan anual

7. ¢Participas frecuentemente en la elaboracién del plan anual?

8. ¢Planificas permanentemente las materias que impartes en el
salon de clases?

INDICADOR: Actualizacién Curricular

9. ¢Permanentemente recibes capacitaciones sobre actualizacién
curricular?

10. ¢ En su Institucion se rigen continuamente a las normas
curriculares?

INDICADOR: Elaboracién de instrumentos de evaluacidn educativa

11.;Frecuentemente elaboras instrumentos para evaluar los
conocimientos a los estudiantes?

12.¢ Elaboras instrumentos para evaluar tanto conocimientos como
actitudes?

DIMENSION: Evaluacién de desempefio

INDICADOR: Capacidad académica

13. ¢ Demuestras permanentemente tu capacidad académica en el
salon de clases?

14. ;Considera que sus logros académicos favorecen al
aprendizaje de los estudiantes?
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INDICADOR: Liderazgo académico

15.¢Lideras normalmente en las actividades académicas
conjuntamente con tus estudiantes?

16.¢,Como lider usted gestiona tanto el conocimiento, la
imaginacion como las emociones de sus estudiantes?

INDICADOR: Puntualidad

17. ¢Eres puntual tanto al inicio como al término de la jornada
laboral?

18. ¢ Con frecuencia se valora la puntualidad de los docentes?

GRACIAS POR SU COLABORACION

Anexo 2: Instrumento de la variable relaciones interpersonales

CUESTIONARIO: RELACIONES INTERPERSONALES

l. INSTRUCCIONES:

No

Estimado (a) docente el presente cuestionario es para conocer su opinion

sobre las relaciones interpersonales, en la Unidad Educativa Fiscal “Agustin

Castro Espinoza”, en la cual usted labora. Marque con un aspa (x) s6lo una de

las puntuaciones de la escala de (hunca, a veces, y siempre) que crea

conveniente por cada pregunta:

II. INFORMACION GENERAL:

A. SEXO: M| F[] B. EDAD:

C. TIEMPO DOCENTE: (afios) D. AREA:

E. ESPECIALIDAD:

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS

Nunca

A veces

=

N

w| Siempre

DIMENSION: Estimulo Laboral
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INDICADOR: Democratico

1. ¢Normalmente se respeta tu opinién en reuniones?

2. ¢Existe democracia entre los docentes con la autoridad?

INDICADOR: Autocratico

3. ¢Con frecuencia tomas tus propias decisiones dentro del salon
de clases?

4. ¢Consideras al director un lider autocratico?

INDICADOR: Reconocimiento al desempefio docente

5. ¢Se elogia con frecuencia al personal docente por su
desempeiio laboral?

6. ¢Tus comparieros reconocen tanto tu desempefio como tu
progreso laboral?

DIMENSION: Ambiente Laboral

INDICADOR: Delegacién de funciones

7. ¢Cree usted que la autoridad delega funciones imparcialmente?

8. ¢Se motiva permanentemente a los docentes a realizar con
responsabilidad sus funciones?

INDICADOR: Division de trabajo

9. ¢Existe con frecuencia la comunicacion al realizar los trabajos
por comisiones?

10. ;,Se maneja equitativamente la division de trabajo en los
docentes?

INDICADOR: Responsabilidad

11.¢Normalmente te consideras una persona responsable en el
ambito laboral?

12. ¢ Realizas con responsabilidad las actividades de ensefianza-
aprendizaje?

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS

| Nunca

| Aveces

w| Siempre

DIMENSION: Comunicacién

INDICADOR: Realizar charlas informativas

61



13.¢Se imparte continuamente charlas informativas en su I. E?

14. ¢Con frecuencia usted recibe charlas informativas sobre el
buen vivir?

INDICADOR: Comunicacion permanente

15.¢Existe buena comunicacién entre directivo como los
docentes?

16. ¢La comunicacion entre docentes es permanentemente
afectiva?

INDICADOR: Reuniones

17.¢,Se convoca continuamente a reuniones para integrar a los
docentes?

18. ¢ En su IE permanentemente se relnen para capacitarlos sobre
convivencia escolar?

Anexo 3: Ficha técnica de la variable desempefio laboral

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE BECOLECCION DE DATOS DE LA
VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Nombre: Cuestionario sobre desempeiio laboral
Adaptacion: Estandares de la calidad educativa
Autor: MINEDUC

Lugar: Ecuador

Ano: 2017

Dirigido a: docentes

Duracion: 20 minutos.

Objetivo: el instrumento mide el nivel de desempefio laboral en las dimensiones
estrategias metodoldgicas (6 items), planificacion educativa (6 items), evaluacion

del desempefio. (6 items).

Tipo: Método de Rensis Likert
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Escala Evaluativa para las dimensiones y la variable desempefio laboral

Dimensiones No. items Deficiente Regular Bueno

Estrategias

Metodol6gicas 6 6-10 11-14 15-18
Planlflc_amon 6 6-10 1114 1518
Educativa

EvaluaC|o~n de 5 610 1114 518
desempefio

DESEMPENO

LABORAL 18 18- 30 31-42 4354

Anexo 4: Ficha técnica de la variable relaciones interpersonales

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS DE LA
VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES

Nombre: Cuestionario sobre relaciones interpersonales

Adaptacion: Estandares de la calidad educativa

Autor: MINEDUC

Lugar: Ecuador

Afo: 2017

Dirigido a: docentes

Duracién: 20 minutos.

Objetivo: el instrumento mide la percepcion de las relaciones interpersonales en las
dimensiones: estimulo laboral (6 items), ambiente laboral (6 items) y comunicacion (6

items)

Tipo: Método de Rensis Likert
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Escala Evaluativa para las dimensiones y la variable de las relaciones

interpersonales
Dimensiones No. items Inadecuado Poco adecuado Adecuado
Estimulo Laboral 6 6-10 11-14 15-18
Ambiente Laboral 6 6-10 11-14 15-18
Comunicacioén 6 6-10 11-14 15-18
:T\JETLEARCF!(E)gggNALES 18 18-30 31-42 43-54
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Anexo 5: Base de datos de la variable desempefio laboral

DESEMPEAD LABORAL

Estrategias Metodolagicas

Planificacion Educatira

Evalvacion de desempeno docente

Dl % Nirel D2| % Hirel D3 F Nirel ¥i 4 Hivel

ITEMZ 1] 2| 3| 4] 5 & L I I i I 13 ) 14 )15 [ 16 | 17 18
1| 2| 2]|3)3]2] 3 1 Ji] BUEND | 2 | 3 | 2 [ 2 [ 2| 2] 15 72| REGULAR | 3 3 2 3 3 3 17 34 BUENO (L] k] ELEND
2| 3| ¥ | 3| F|2)] 2 1 J&3] BUEND | 2 | 3 [ 2| 2 | 3 [ 3] 15| 53| BUEND 3 3 3 3 3 1 16 43 BUEND 47 87 ELENQ
SEAEIE AN G Ji] BUEND | 3 | 3 | 2 [ 2 [ 3| 3] 16] 53] BUEND 3 3 3 3 3 2 17 34 BUENO 51 a4 ELEND
41 3| | 2|1 ]2] 3 ¥ | E|REGULAR| 2 | 2 [ 2 | 2 | 2 [ 2] 12|67 | REGULAR )| 2 2 2 2 3 3 14 [ REGULAR | 40 (L3 REGULAR
5|2 |3|3]2]2) 2 M| TE|BREGULAR] 2 | 2 | 2 [ 3 [ 2 | 3] 4] 75| REGULAR | 3 2 2 3 3 2 15 83 BUENO 43 &0 ELEND
Bl 3|2 )| 3|23 2 5 |85 BUEND | 5 [ 3 | 2 | 2 [ 3] 3] 16]8 | BUEND 3 3 3 3 3 3 1 100 BUEND 43 il BLEND
| 3|3 3]2]2] 3 6 |%3] BUEND | 3 | 3 | 3 [ 3 [ 3| 2] 11| 34| BUEND 2 2 2 3 3 3 15 83 BUENO 45 &3 ELEND
i I O - I 6 J1] BUEND | 3 | 3 [ 2| 3 | 3 [ 3]1| 54| BUEND 3 3 3 3 3 3 1 100 BUEND 53 il BLEND
A 23| 3|]1]2] 2 15 | T2|BREGULAR] 3 | 3 | 1 [ 3 [ 3 | 1] 14] 7| REGULAR]| 3 3 2 1 3 1 13 i2 BEGULAR | 40 T4 REGULAR
my [ 3)2|2]3] 3 % J&3] BUEND | 3 | 3 [ 2| 2 | 3 [ 3] 16| 53| BUEND 3 3 3 3 3 2 17 34 BUEND 43 il BLEND
inj 2| 2] 2)3]3] 3 15 |&3] BUEND | 2 | 2 | 2 [ 2 [ 2 | 2] 12| &7 | REGULAR | 3 3 2 3 2 3 16 53 BUENO 43 &0 ELEND
2] 3| 3| 3| 3|3 3 TG 1] BUEND | 3 | 3 [ 2] 2| 3 [ 3] 16| 53] BUEND 3 3 3 3 3 2 17 34 BUEND 51 34 BLEND
=) 33| 3] 2]3)] 3 i |J34] BUEND | 3 | 3 | 2 [ 3 [ 3 | 3] 17| 4| BUEND 3 3 3 3 3 3 18 100 BUENO 52 36 ELEND
Wy 3 |2|3|2]|2] 3 15 &3] BUEND | 3 | 3 | 2 [ 3 [ 3 [ 3] 17| ]| BUEND 3 L 2 2 2 2 13 i2 REGULAR | 45 i) BLUEND
o ELE I O 1 Ji] BUEND | 3 | 3 | 3 [ 3 [ 3| 3] 15]100] BUEND 3 3 3 3 3 3 18 100 BUENO 54 100 ELEND
ey 2| 2] 3(3)2( 3 15 &3] BUEND | 3 | 3 | 2 [ 2 [ 3| 2] 15] 5| BUEND 3 3 3 3 3 3 15 100 BUENO Lo i) BLUEND
mii] 3| 3| 3| F| 2] 2 6 |%3] BUEND | 3 | 3 | 2 [ 2 [ 3| 2] 15] &3] BUEND 3 3 3 3 3 2 17 34 BUENO 45 &3 ELEND
; 16y 3 [ 3| 3| 3] 3] 2 i |534] BUEND | 2 | 2 | 2 [ 2 [ 2 | 2] 12| &7 | REGULAR | 3 3 3 3 2 3 1T 34 BUENO LG &5 BLUEND
"/ 22| 2|2]2)] 2 12 JGT|JREGULAR| 1 | 1 [ 2] 2| 2 [ 2] 10| 55 |DEFICIENTH 3 3 2 2 3 1 14 [ REGULAR | 36 &7 REGULAR
20 3 | 3| 3| F|F] 3 G J1)] BUEND | 2 | 3 | 2 [ 2 [ 3| 3] 15] &3] BUEND 3 3 3 3 3 2 1T 34 BUENO 50 b k] BLUEND
21 2 [ 2| 2| 3|3F)| 2 ¥ | E|REGULAR| 1 | 3 [ 2 | 2 | 2 [ 2] 12|67 | REGULAR )| 3 2 2 2 2 1 12 BT REGULAR | 3& [L REGULAR
22| 2 | 2| 2| 2| 3| 2 15 JT2JREGULAR] 2 | 2 | 2 [ 2 [ 2 | 2] 12| &7 | REGULAR | 3 3 3 3 3 2 17 34 BUENO 42 L] REGULAR
23| 3 [ 3| 2| 2]2) 2 ¥ | E|REGULAR| 2 | 3 [ 2 | 2 | 2 [ 2] 15| 72 | REGULAR | 3 3 3 3 3 2 17 34 BUENO 44 81 ELEND
24| 3 | 3| 3| F| 2] 3 i |34] BUEND | 3 | 3 | 2 [ 3 [ 3 | 3] 17| 4| BUEND 3 3 3 3 2 2 16 a3 BUENO 50 33 ELEND
A IEIEIEIENENRE 16 J1)] BUEND | 3 | 3 (2| 2 | 3 [ 3] 16| 53| BUEND 3 3 3 3 3 2 17 34 BUENO 51 34 ELEND
26| 3 | 3| 3| 2| 3| 2 6 |&3] BUEND | 3 | 2 | 1 [ 2 [ 2| 2] 12] 67| REGULAR | 3 3 3 3 3 2 17 34 BUENO 45 &3 ELEND
2| 2 (2| 3| 2]2) 2 15 | 2|JREGULAR| 3 | 3 [ 1| 2| 2 [ 2] 13| 72 | REGULAR | 3 3 2 2 2 1 13 i2 REGULAR | 33 i2 REGULAR
28] 3 | 3| 2| 2] 2] 2 M| E|REGULAR] 2 | 3 | 1 [ 2 [ 2| 2] 12] &7 | REGULAR | 2 3 3 3 2 1 14 14 BEGULAR | 40 T4 REGULAR
23| 3 [ 3| 2| 2]2) 3 5 |83 BUEND | 3 [ 2 | 2 | 3 [ 3| 2] 5] 5| BUEND 3 3 3 3 2 2 16 43 BUEND 16 85 ELENQ
40| 2 | 3| 2| 2]2] 3 M| E|BREGULAR] 3 | 3 | 1 [ 2 [ 2| 2] 13] 72| REGULAR | 3 3 3 3 2 2 16 53 BUENO 43 &0 ELEND
S 3| 3| S| F|F)] 3 TG J1] BUEND | 2 | 2 [ 3| 3 | 2 [ 3] 15| &5 BUEND 2 2 3 3 2 2 14 i REGULAR | &7 &7 BLEND
42| 2 | 2| 2| 3| 3| 3 15 |&3] BUEND | 2 | 2 | 2 [ 2 [ 2 | 3] 13] 72| REGULAR| 3 3 2 2 2 1 13 i2 BEGULAR | 41 L] REGULAR
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Anexo 6: Base de datos de la variable relaciones interpersonales

RELACIONEZ INTERFERZONALEE

Estimulo Laboral

Ambiente Laboral

Comunicacion

1] z Nivel D2 E Nivel 03 x Nirel ya S Nivel
1123|4156 - O O 13 (14115 | 16 | 17 [ 1&
2|3 | 3]|F|3[2] B [k ADECUADD 3| 3| 3| 3] 3|3 1§ | 100 ADECUADD 3|3 [ F| 2] 1| 2]14] 7| POCDADECUADD | 46 [iki) ADECUADOD
2| 2| 2|2)2[2] 12 6 |POCOADECUADD | 2 | 2 | 2 [ 2 | 3| 3 4 16| POCOADECUADD | 2 | 2 [ 2 [ 3 | 2| 2 |15] 72| POCOD ADECUADD | 33 72 | POCO ADECUADD
2|13 1]2]|2 1 6l (POCOADECUADOD ) 2 [ 2 | 1 | 1| 3F ([ 3 12 GT|POCOADECUADO ) 1 [ 2 [ 1| 1] &2 ([ 1]65)44 HO ADECUADD 41 51 | FOCO ADECUADO
21 (23| 1|2 1 6l (POCOADECUADOD | 2 (1| 2 | 2| 3 [ 3 13 T2Z|POCOADECUADOD | 2 [ 2 [ 2 | 2 | 2| 2 |12) 67| POCD ADECUADD | 36 61 | POCD ADECUADD
2l2(1|]2]2]|2 1 6l (POCOADECUADD ) 2 [ 3 | 2 | 2 | F [ 3 15 83 ADECUADD 2| 12| 2| 3| 2]12 &7 POCD ADECUADD | 38 70 | POCD ADECUADD
2|2 (3| 3| 2]F] &= &3 ADECUADD 3| 3 [ | 3| F| 3 15 [ 100 ADECUADD F | 3 [ F| 3| F| 3 |1s[(100 ADECUADD 51 34 ADECUADD
22223 3F] 4 75 (POCOADECUADD )| 2 [ 3 | 2| 3 |2 (3 15 83 ADECUADD 2|1 (2|2 | 2] 2|16 POCDADECUADD | 40 74 | POCD ADECUADD
F| 3| 3| F|2[F] 07 Bl ADECUADD 2| 3|2 |3 |F[3 16 43 ADECUADD 2| 2 [ F| 3| F[F)16)83 ADECUADD 43 n ADECUADD
2|1 | 3|11 1[2] 1w 56 NO ADECUADD F | 12|13 [3 13 TZ|POCOADECUADD | 1 | 1 (1 [ 2 ) 1) 1]T]33 NO ADECUADD 30 56 NO ADECUADD
2|2 | 3| 2|2[F]|] 1 75 |POCOADECUADD | 2 | 3 | 3 [ 2 | 2| 2 L TG|POCOADECUADD | 2 | 1 [ 2 [ 3 ) 1) 1]10]56 NO ADECUADD 38 70 | POCO ADECUADD
2|2 | 3|2|2[2] 13 72 |POCOADECUADD | 2 | 2 | 2 (2| 3| 3 14 TS |POCOADECUADD | 2 | 2 [ 2 [ 2 ) 2| 1| 1] & | POCOADECUADD | 38 70 | POCO ADECUADD
2|2 | 32|11 1 6l |POCOADECUADD | 2 | 1| 3 [ 2 ]| 3| 3 jL! TH|POCOADECUADD | 2 | 2 (2 (1) 2| 2| 11| &) POCDADECUADD | 36 6T | POCO ADECUADD
J|2|3]|F]|2[3F] B [k ADECUADD 2| 2| 3| 3|33 16 3 ADECUADD 2|2 (2|3 | 2| 2]15) 12 POCD ADECUADD | 45 3 ADECUADOD
2| 3| F3|2]2[3F] & il ADECUADD 2| 23| 2|33 15 [e ADECUADD 2| 2 [ 3| 3| F[ 21583 ADECUADOD A5 3 ADECUADOD
Fl2 (3| 2|3 F]| & i) ADECUADD 2| F |3 | F|F| 3 it 34 ADECUADD 2| F [ 2| 3| 2] 2|47 FPOCDADECUADD | AT a1 ADECUADD
2|22 2]1]|2 1 6l (POCOADECUADOD | 1 [ 2 | 2 | 2 | F [ 3 13 TZ|POCOADECUADOD ) 2 [ 1 [ 2 ) 2 ) 1 [ 1]35)50 HO ADECUADD 33 61 | FOCO ADECUADO
2 (1| 2] F]1]1 10 56 NO ADECUADD 2| 21| 1| 3F]| 3 12 GT|POCOADECUADOD ) 1 (1 (1 | 1|1 [1])6]33 HO ADECUADD 28 52 HO ADECUADD
2l2|2|12]1]|2 1 6l (POCOADECUADD | 2 (2 | 2 | 2 | F [ 3 14 TS| POCOADECUADO ) 2 [ 2 [ 2 | 2 | 2 [ 2 ]|12) 67| POCD ADECUADD | 37 63 | POCD ADECUADD
21 (2|3 |2]2] 12 G (POCOADECUADD ) 2 (1| 2| 2| F (3 13 T2|POCOADECUADOD | 2 [ 2 [ 1) 2| 2| 2|11 & | POCDADECUADD | 36 61 | POCD ADECUADD
2l2 (3| F|2]2] 4 7% (POCOADECUADD | 2 [ 2 | 2 | 2 | F [ 3 14 15| POCOADECUADO | 2 [ 2 [ 2 ) 2 | 2| 2 |12) 67| POCD ADECUADD | 40 74 | POCD ADECUADD
1|1 |]2[3F]1]1 3 50 NO ADECUADD 1] 1|1 [1]3F)3 10 56 ) ND ADECUADD 1] 11 {2)2]|1]&8]|4 NO ADECUADD 27 50 NO ADECUADD
2|1 | 2]|3F|2[2] 12 G |POCOADECUADD | 2 | 2 | 2 [ 2| 3| 3 L TG|POCOADECUADD | 1 | 1 [ 1 [ 2 ) 1] 17|33 NO ADECUADD 33 61 | POCO ADECUADD
2| 2| 2|2 |2[2] 12 G |POCOADECUADD | 2 | 2 | 2 [ 3| 3| 3 15 a3 ADECUADD 2|2 [ F| 3| F[2])15)83 ADECUADD 42 18 | POCO ADECUADD
2|1 | 3|22 [F] 13 72 |POCOADECUADD | 2 | 2 | 2 (2| 3| 3 14 TS| POCOADECUADD | 2 | 2 [ 2 [ 3 | 2| 2 |15] 72| POCO ADECUADD | 40 74 | POCO ADECUADD
J|2|3|2]2[3F] il ADECUADD 2| 3| 3| 3| 3|3 1T 34 ADECUADD 2|2 (3| 2| 2|2]15 12| POCD ADECUADD | 45 3 ADECUADOD
2|l 2| 2|22 3F] 15 72 |POCOADECUADD | 2 | 3 | 3 [ 2 ]| 3| 3 16 3 ADECUADD 2| 22| 3| 3| 2]14] 7| POCDADECUADD | 435 [ill) ADECUADOD
1|11 |3|2]2]|1 10 Sh NO ADECUADD 2| 2| 1] 2] 33 13 TZ|POCOADECUADD | 5 | 2 [ 2 [ 3 | 2| 2 |14] 75| POCO ADECUADD | 37 63 | POCO ADECUADD
21 (2|2 |1]2] 0 56 NO ADECUADD 2| 2|21 |3F]| 2 12 GT|POCOADECUADO | 2 [ 1 [ 1) 2| 1 [ 1]65]44 HO ADECUADD 30 56 HO ADECUADD
2l2|[2|2|2]|2] 12 G (POCOADECUADD ) 2 (2 | 1 | 1| 3F ([ 2 i Gl |POCOADECUADOD | 2 [ 2 [ 2 | 3| 2 ( 1]12) 67| POCD ADECUADD | 35 65 | POCD ADECUADD
Fl2 (3| F|a|2] &5 &3 ADECUADD 2| F (1] 1| 2|2 i I |POCOADECUADOD | 3F [ 2 [ 2 | 3 | F [ 2 ]15) 83 ADECUADD 41 16 | POCD ADECUADD
2l2 (3|23 2] 4 75 (POCOADECUADD )| 3 (2 | 3 | 2| 2 (3 15 83 ADECUADD F |3 [ 2| 2| 1] 21372 POCDADECUADD | 42 78 | POCD ADECUADD
2|2 (3] 3] 3]2] &= &3 ADECUADD 2| 2|22 3|3 14 15| POCOADECUADD | 3 [ 3 [ 2| 2 | 2| 2 |14 78| POCD ADECUADD | 43 | 233 ADECUADD
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Anexo 7: Estadistico de fiabilidad del desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,819 18

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de Cronbach
si el elemento se

ha suprimido

1. ¢ Utilizas
permanentemente recursos
43,19
didacticos en el salén de
clases?

2. ¢Por medio de la
aplicacion del material
did4ctico con sus

43,16
estudiantes obtendra un
mejor dominio de la
asignatura que imparte?

3. ¢,Mantienes la motivacion
durante el desarrollo de tus 43,19
clases?

4. ¢ Motivas
permanentemente
actividades para el 43,41
aprendizaje de los
estudiantes fuera del aula?
5. ¢ Normalmente las
técnicas de ensefianza que 43,34
utilizas son efectivas?
6. ¢ Desarrollas con

frecuencia la técnica de 43,25

lectura comprensiva?

19,835

20,652

20,093

20,120

20,814

20,258

571

,385

,508

,364

,313

449

,802

,812

,805

,813

,815

,808
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7. ¢ Participas
frecuentemente en la
elaboracioén del plan anual?
8. ¢ Planificas
permanentemente las
materias que impartes en el
salon de clases?

9. ¢ Permanentemente
recibes capacitaciones
sobre actualizacién
curricular?

10. ¢ En su Institucion se
rigen continuamente a las
normas curriculares?

11. ¢ Frecuentemente
elaboras instrumentos para
evaluar los conocimientos a
los estudiantes?

12. ¢ Elaboras instrumentos
para evaluar tanto
conocimientos como
actitudes?

13. ¢ Demuestras
permanentemente tu
capacidad académica en el
salon de clases?

14. ¢ Considera que sus
logros académicos
favorecen al aprendizaje de
los estudiantes?

15. ¢ Lideras normalmente
en las actividades
académicas conjuntamente

con tus estudiantes?

43,34

43,19

43,84

43,56

43,31

43,34

42,97

43,03

43,19

19,330

20,286

20,910

21,415

19,254

18,814

22,096

21,773

19,770

,513

,395

,292

173

677

,512

,100

,160

,587

,803

,811

,816

,823

, 795

,804

,823

,821

,801
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16. ¢, Coémo lider usted
gestiona tanto el
conocimiento, la
imaginacion como las
emociones de sus
estudiantes?

17. ¢ Eres puntual tanto al
inicio como al término de la
jornada laboral?

18. ¢ Con frecuencia se
valora la puntualidad de los

docentes?

43,09

43,19

43,75

19,701

21,125

19,226

,569

,263

,428

,801

,818

,810
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Anexo 8: Estadistico de fiabilidad de la variable relaciones interpersonales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,879 18

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
1. ¢ Normalmente se respeta
36,75 35,161 ,453 ,875

tu opinién en reuniones?
2. ¢ Existe democracia entre
los docentes con la 37,06 32,706 ,690 ,865
autoridad?
3. ¢ Con frecuencia tomas
tus propias decisiones 36,31 35,060 372 877
dentro del salon de clases?
4, ¢ Consideras al director
un lider autocratico? 36,53 36,515 a4 885
5. ¢, Se elogia con frecuencia
al personal docente por su 36,94 33,093 ,594 ,869
desempefio laboral?
6. ¢ Tus comparieros
reconocen tanto tu
desempefio como tu 36,66 33,072 ,592 ,869
progreso laboral?
7. ¢ Cree usted que la
autoridad delega funciones 36,78 35,918 ,339 ,878
imparcialmente?
8. ¢ Se motiva
permanentemente a los
docentes a realizar con 36,69 33,060 ,560 ,870
responsabilidad sus
funciones?
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9. ¢ Existe con frecuencia la
comunicacion al realizar los
trabajos por comisiones?
10. ¢ Se maneja
equitativamente la divisién
de trabajo en los docentes?
11. ¢ Normalmente te
consideras una persona
responsable en el ambito
laboral?

12. ¢Realizas con
responsabilidad las
actividades de ensefianza-
aprendizaje?

13. ¢ Se imparte
continuamente charlas
informativas en su I. E?

14. ¢ Con frecuencia usted
recibe charlas informativas
sobre el buen vivir?

15. ¢ Existe buena
comunicacién entre directivo
como los docentes?

16. ¢ La comunicacién entre
docentes es
permanentemente afectiva?
17. ¢ Se convoca
continuamente a reuniones
para integrar a los
docentes?

18. ¢Ensu IE
permanentemente se
relnen para capacitarlos

sobre convivencia escolar?

36,72

36,84

35,97

35,97

36,81

36,97

36,84

36,53

36,88

37,09

32,918

31,297

38,354

37,257

33,383

32,547

31,684

33,805

34,113

32,539

,550

, 754

-,141

124

,602

,650

,759

,488

404

74

,871

,862

,887

,882

,869

,867

,862

,873

877

,863
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Anexo 9: Matriz de validacion del experto del instrumento del desempefio laboral

VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS CUESTIONARIO DE DESEMPERD LABORAL Y RELACIONES INTERPERSONALES
UNIDAD EDUCATIVA =<AGUSTIN CASTRO ESPINOZA=, GUAYAQUIL, ECUADDR, 2018

ESCALATE
RESFUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
W] W | FELAGIGN | FRELAGION | RELAGION | RELAGION | OESERVACION
| W] | ewmELs | ENRELA ENTREEL  |ENTREELITEMY i
WARIABLE|  CIMENSICH INDICADORES ITEM3 Gl | & | weneLEY | OIMENSIONY |INDICADORYEL| LAOFEIONDE | peropENDACI
Z| 5| W | LADIMENSION | ELINDICADOR ITEM RESFUESTA én
Z|z| @
Ao | S [ NOp S ND| S| NOf SN
=il m
1 iUtlizaz permanentemente recursas didacticos en el salon de clases?
Recursos didietioos |2 Par medio de la aplicacion del material didacticn con sus estudiantes obtendrd un mejor
dominio de la asignatura que imparte?
Estrateqias 3. iMantienes la mativacion durante el desarallo de tus clases?
Metodalégioas | Mativacisn 4. iMotivas permanentemente actividades para el aprendizaje de los estudiantes fuera del
alla?
Técnicas de 9. iNormalmente las técnicas de ensehanza que uhlizas son efectivas?
q—(' enzehanza B. ;Desarallas con frecuencia latéenica de lectura comprenziva?
T 1. iParticipaz frecuentemente en |a elabaracion del plan anual?
Q Flan anual — . - -
% 8. iPlarificas permanentemente las materias que impartes en el salon de clases?
3 PLANFICACIONE Actualizacion 3. ;Permanentemente recibes capacitaciones sobre actualizacion curricular?
= 5 Curricular 0. ;En zulnstitucidn z& rigen continuaments alas normas curticulares ?
o [CTO0raCan a8
E instiumentas de . ;Frecuentemente elaboras instrumentos para evaluar los conacimientas alos estudiantes?
o .
eyaluacidn . — .
a L 12, ;Elabaras instrumentaos para evaluar tanto conacimientas como actitudes?
Capacidad 13, ;Demuestras permanentements tu capacidad académica en el saldn de clases?
academica 14, iCansidera que sus logras académicos favorecen al aprendizaje delos estudiantes?
Evaluacionde  ||i4ars 20 15, ;Lideras normalmente en las actividades académicas conjuntaments con tuz estudiantes?
desempefio |2 oo damic 16, Cémo lider usted gestiona tanto el conocimiento, la imaginacidn coma las emociones de
docente sus estudiantes?
) 17, ;Ere= puntual tanta alinizio como al término de lajomada laboral?
Puntualidad

18. iConfrecuencia se valorala puntualidad delos docentes?

72



ANEXO NS
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cusstonarico o2 Desenpenc Iaboral en cs
Jocentes de Ia Unicagd Egucativa “Agustin Castro Espinoza™. Guayagull, Ecuador.
2015

OBJETIVO: Determinar I3 reiacion entre &1 gesemp=nNo Iaboral en 105 oocentes

DIRIGIDO A- LOos cocentes y areciivos o2 Ia Unicadgd SEgucativa “Agustin Castoo
Espinoza™. Guayagull. Ecuacor,. 2013

APELLIDOS ¥ NOMEBRE S DEL EVALUADOR: Cruz CiIsneros, Vicior Francisco
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

WVALORACION:

Tumbes, mayoc dei 2018,

O, CRUZ OISNEROS, WK TOR FRAPNCISCO
EVALLU ADON
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Anexo 10: Matriz de validacion del experto del instrumento de la variable Relaciones Interpersonales

WARIABLE

DIFERSION

INOICADORES

ITEMS

ELCALA DE
i oe CRITERIOS DE EYALUACION
RELACIGH RELACIGH RELACIGH KELACIGH

w | W EHTRELA EHTRELA EHTREEL EHTREELITEH
g H E YARIARLE Y CIHEHSIGHY | IHDICADOR Y EL| ¥ LA OFCIGHDE
= g E LA DIHEHSIGH | ELIHDICADOR ITEH RESFLUESTR
= =
=

15 |mMo| s | mNo| S| mNo| S| Mg
— |t ™

OESERYACION
o
RECOMEHDACIC
H

RELACIONMES INTERFERSOMNALES

Estimulo Laboral

Democratico

1

jMaormalmente s respeta by opinidn en reuniones?

2. jiEuiste democracia entre los docentes con la autoridad?
. 3. JCon frecuencia tomas tuz propias deciziones dentro del zalan de clazes?
Autocratico - - - —
4. jiConsideraz al director un [ider autocratico?
Reconocimienta al |5, iSe elogia con Frecuencia al perzonal docente por su desempenio laboral?
dezempeno ] N R
dacents 6. iTus companeros reconocen kanko by dezempena coma b progreso laboral?

Ambiente
Laboral

Dieleqacidn de
funziones

7. iCree usted que la autoridad delega Funciones imparcialmente?

8. j5e motiva permanentemente a los docentes arealizar conresponzabilidad sus
funciones?

Divisian de trabajo

A

JExiste can frecuencia la comunicacion al realizar los trabajos por comisiones?

0.

25 maneja equitativamente |a divizian de trabajo en las docentes?

Fesponzabilidad

11, jMormalmente te consideras una persana rezponsable en el dmbito labaral?

12. jRealizas con rezponzabilidad las actividades de ensefianza-aprendizaje?

Comunicacian

Fiealizar charlas 13, iSeimparte continuamente charlas informativaz en sul E?
informativas 1. iConfrecuencia usted recibe charlas informativaz zobre el buen vivir?
Communicacion 15. ;Euiste buena comunicacian entre directiva como loz docentes?
permanente 6. ilacomunicacidn entre docentes es permanentemente afectiva?
7. iSeconvoca continuamente a reuniones para integrar a log docentes?
Fieuniones ) - —
18, jEn=ulE permanentemente se rednen para capacitaros sobre convivencia escolar?
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ANEXD MT B
PAATRIZ DE WAL DaciAe IDE INSTRUMENTO

MNOMERE DEL INSTRUMENTOC. CwesHonaric de Relacionss IimMerpes=rs=onales =n
Ios domenies de 12 Unkdsd Educailva “Agustin Casbo Esplnoza™, Susyagul,
Scuador, 20150

CDEJETIRSOC C=temminar 35 relacdones imbaerrperscnales en kaes docenb=s

DIRMEIDO 42 Los docemnmbes v dreciivos de la Uinkdad Edocabdva “Agustim Cashroe
Espimazs", Suayagqull. Ecuador, 2318

LSFELLIDOE Y MOMBRES DEL EYa L AR Tnuz ClEnencs, Wwiolor Framnciscan
SRADOD ACADEMCO DEL EalL UasnoR - Coaochor

R B o T L

| [EAT="T | RESULER ] [T ]

Tumises, —ayo Sl 20

s

[
[ ORUE IS ERDSE, S TOR FRAMCISCD
Ew sl LS
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Anexo 11: Matriz de consistencia

- METODO DE POBLACION Y
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INVESTIGACION MUESTRA
Hi: ¢Existe relacion significativa entre el | METODO: Cuantitativo
o desempefio laboral y las relaciones
Problema General: Objetivo general: TIPO DE ESTUDIO: Poblacion

¢ Existe relacion entre el desempefio laboral

y las relaciones interpersonales en los
docentes de la Unidad Educativa Fiscal
Agustin  Castro  Espinoza, Guayaquil-

Ecuador 20187

Determinar la relacién entre el
desempefio laboral y las relaciones
interpersonales  en los docentes de la

Unidad Educativa Fiscal Agustin Castro
Espinoza, Guayaquil-Ecuador 2018

interpersonales en los docentes de la
Unidad Educativa Fiscal Agustin Castro
Espinoza, Guayaquil-Ecuador 20187

Ho: ¢No existe relacion significativa entre
el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales en los docentes de la
Unidad Educativa Fiscal Agustin Castro
Espinoza, Guayaquil-Ecuador 20187

Problemas especificos:

cDe qué manera las  estrategias
metodoldgicas se vinculan con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad
Educativa Fiscal Agustin Castro Espinoza,
Guayaquil-Ecuador 2018

¢De qué manera la planificacién educativa
se vincula con las relaciones interpersonales
en los docentes de la Unidad Educativa
Fiscal Agustin Castro Espinoza, Guayaquil-
Ecuador 2018

cDe qué manera la evaluacion de
desempefio se vincula con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad
Educativa Fiscal Agustin Castro Espinoza,
Guayaquil-Ecuador 2018

Objetivos Especificos:

1. Establecer la relacién que existe entre
las estrategias metodoldgicas y las
relaciones interpersonales en los
docentes de la Unidad Educativa
Fiscal Agustin Castro Espinoza,
Guayaquil-Ecuador 2018

2. Establecer la relacion que existe entre
de la planificacion educativa y las
relaciones interpersonales entre los
docentes de la Unidad Educativa
Fiscal Agustin Castro Espinoza,
Guayaquil-Ecuador 2018

3. Establecer la relacion que existe entre
la evaluacién de desempefio y las
relaciones interpersonales entre los
docentes de la Unidad Educativa
Fiscal Agustin Castro Espinoza,

Guayaquil-Ecuador 2018

Hipdtesis especificas:

H1: Las estrategias metodoldgicas se
relacionan significativamente con las
relaciones interpersonales en los
docentes de la Unidad Educativa Fiscal
Agustin Castro Espinoza, Guayaquil-
Ecuador 2018

H2: La planificacion educativa se
relacionan significativamente con las
relaciones interpersonales en los

docentes de la Unidad Educativa Fiscal
Agustin  Castro Espinoza, Guayaquil-
Ecuador 2018

H3: La evaluaciébn de desempefio se
relacionan significativamente con las
relaciones interpersonales en los
docentes de la Unidad Educativa Fiscal
Agustin Castro Espinoza, Guayaquil-
Ecuador 2018

Correlacional

DISENO:
correlacional

Descriptivo -

Esquema:

Donde: M: Muestra

01: Desempefio laboral

02: Relaciones
interpersonales

r: Relacion  entre las
variables.

TECNICA: Encuesta.
INSTRUMENTO:
Cuestionario.

Cuestionario 1: 18 items

Cuestionario 2: 18 items.

32 personas

Muestra
32 docentes
1 director

1 vicerrectora de
la jornada
matutina.

Muestreo:

Censal.
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Anexo 12: Solicitud de autorizacion de estudio

’ CECTy
g »
Ministerio 7
le Educacion CENTRO EDUCATIVO INTERCULTURAL BILINGUE o
“MANUELA LEON GUAMAN”

(CECIB “ROCA MIA™)

Direccion: Paraiso de la Flor Coop. Lincol Salcedo Bl. 1 mz. 462 S1.5
Correo: cecibmanuelaleonguaman@hotmail.com
Codigo AMIE: 09B00041

AUTORIZACION

EL DIRECTOR DEL CENTRO EDUCATIVO INTERCULTURAL BILINGUE
“MANUELA LEON GUAMAN” DE LA PROVINCIA DEL GUAYAS CANTON
GUAYAQUIL, DISTRITO 8 DE GUAYAQUIL, PROVINCIA DEL GUAYAS.

AUTORIZA
A la Licenciada PINCAY TOALA DIANA MARICEL, para que aplique los

instrumentos (cuestionarios) validados de su Prueba Piloto para la elaboracién del
trabajo de investigaciéon titulado: Desempefio laboral y relaciones
interpersonales en los docentes de la Unidad Educativa “Agustin Castro
Espinoza”, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Se expide la presente autorizacién a fin de que se le otorguen las facilidades

correspondientes.

Guayaquil, 18 de mayo del 2018.
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Anexo 13: Documento de autorizacion de estudio

FF UNIDAD EDUCATIVA FISCAL
Ministerio “AGUSTIN CASTRO ESPINOZA”

e Ed Te .
HEACION FLOR DE BASTION BLOQUE 17 MZ 1252 SL 08 - PARROQUIA PASCUALES 2
Correo Electrénico:acases193@yahoo.es  Cédigo AMIE: 09H00914 Celular: 0997980171

AUTORIZACION

EL RECTOR DE LA UNIDAD EDUCATIVA FISCAL “AGUSTIN CASTRO ESPINOZA"
DE LA PROVINCIA DEL GUAYAS CANTON GUAYAQUIL, DISTRITO 8 DE
GUAYAQUIL, PROVINCIA DEL GUAYAS.

AUTORIZA

A la Licenciada PINCAY TOALA DIANA MARICEL, para que aplique los
instrumentos (cuestionarios) validados para la elaboracion del trabajo de
investigacion titulado: Desemperio laboral y relaciones interpersonales en los
docentes de la Unidad Educativa “Agustin Castro Espinoza”, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

Se expide la presente autorizacién a fin de que se le otorguen las facilidades

correspondientes.

Guayaquil, 11 de junio del 2018.

g
&%MM UNDAD EDUCATAFISCAL
Bt WSTHCSROEDNLY
Msc. Eduardo Yanzapanta Nautd |- "... G“i'“{”'ﬁ“ i f%"
Rector (GUAYAQUIL - ECUADOR
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Anexo 14: Fotografias
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ANEXO 15: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

Cdédigo : F06-PP-PR-02.02
U Cv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE Versién : 09
UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 12-12-2019
CESAR VALLEJO Pagina : 1de1

Yo, Cruz Cisneros Victor Francisco docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad

César Vallejo filial Piura, revisor (a) de la tesis titulada:

“Desempeiio laboral y relaciones interpersonales en los docentes de la unidad educativa
“Agustin Castro Espinoza”, Guayaquil, Ecuador, 2018" de la estudiante Pincay Toala Diana
Maricel constato que la investigacion -tiene un indice de similitud de 24% verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

Ellla suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 12 de Diciembre del 2019

Dr. Victor Francisco Cruz Cisneros
DNI: 00244802

Direccién de Vicerrectorado de

Elaboré owastinotin Revisé Responsable del SGC Aprobé Investigacién
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Anexo 16: Pantallazo del software Turniting

Desemperio laboral y relaciones interpersonales en los docentes
de la unidad educativa “Agustin Castro Espinoza”, Guayaquil,
Ecuador, 2018

INFORME DE ORIGINALIDAD

24. & .

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 200/
(]

Trabajo del estudiante

.

repositorio.ucv.edu.pe 1 2
Fuente de Internet /o
Submitted to Universidad Catolica Sedes 1 o
Sapientiae 2
Trabajo del estudiante
creativecommons.org 1
Fuente de Internet < %
documents.mx :
Fuente de Internet < 1‘ %

Fuente de Internet

ublicaciones.usanpedro.edu.pe
publ p ‘P <1%

Hﬂ

Submitted to Universidad San Ignacio de Loyola <1 5
Yo

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Andina del Cusco
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ANEXO 17: Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio
institucional ucv
UCV Cédigo : F08-PP-PR-02.02
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | version - 09
UNIVERSIBAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha : 23-03-2018
Pagina : 1de1

Yo, Pincay Toala, Diana Maricel, identificado con DNI N° 0920578085, egresado del

Programa de Maestria en Administracién de la Educacién de la Universidad César Vallejo,

autorizo ( X ), No autorizo (

) la divulgacién y comunicacién ptiblica de mi trabajo de

investigacion titulado “Desempefio laboral y relaciones interpersonales en los docentes de la

unidad educativa Agustin Castro Espinoza, Guayaquil, 2018”; en el R.epositorio Institucional

de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segiin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,

Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

DNI: N°. 0920578085

FECHA: Piura, 11 de Julio del 2019

Elaboré

Direccién de
Investigacion

Revisé Responsable del SGC Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacién
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ANEXO 18: Autorizacién de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

-

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE ‘INVESTIGACION QUE PRESENTA:
PINCAY TOALA, DIANA MARICEL

INFORME TITULADO:
‘DESEMPENO LABORAL Y RELACIONES INTERPERSONALES EN LOS DOCENTES DE LA UNIDAD
EDUCATIVA AGUSTIN CASTRO ESPINOZA, GUAYAQUIL, 2018”

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
MAESTRA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 11 DE JULIO DEL 2019
NOTA O MENCION: APROBADO POR UNANIMIDAD

Y o)

KARL FR(IEDERICK ORRES MIREZ
COORDINADOR DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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