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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como variables a la calidad de vida laboral
y al desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan
de Lurigancho, 2020, y tuvo como objetivo general determinar la incidencia de la
calidad de vida laboral en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020. Las teorias que se tomaron en cuenta
para este estudio fueron la teoria de la organizacion de recursos humanos
propuesta por Wether y Davis quien resalta la importancia de los recursos
humanos. De la misma forma Chiavenato, quien enfatiza la necesidad de tener una
constante innovacidon y renovacion en las organizaciones. La investigacion
realizada fue de enfoque cuantitativo tipo basico de nivel descriptivo, disefio no
experimental y correlacional causal y de corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 65 docentes a quienes se les aplico la técnica de encuesta y los
instrumentos fueron dos cuestionarios, donde se levanté informacion sobre la
variable calidad de vida laboral y desempefio docente. Las variables Calidad de
vida laboral y la del desempefio docente, se midieron a través de los instrumentos
de recoleccion de datos que fueron validados por juicio de expertos; la aplicabilidad
y confiabilidad se determiné mediante el coeficiente Alfa Cronbach cuyo valor fue

de 0,919 en el primer instrumento, y en el segundo 0,930.

Palabras clave: Desempefio, Docente, Laboral



Abstract

The present research work has as variables the quality of working life and teaching
performance at the Nicolas Copérnico Educational Institution, San Juan de
Lurigancho, 2020, and its general objective was to determine the incidence of the
quality of working life on teaching performance at the Nicolas Copérnico Educational
Institution, San Juan de Lurigancho, 2020. The theories that were taken into account
for this study were the theory of the organization of human resources proposed by
Wether and Davis who highlights the importance of human resources. In the same
way Chiavenato, who emphasizes the need to have constant innovation and
renewal in organizations. The research carried out was of a basic type quantitative
approach of descriptive level, non-experimental and causal correlational design and
cross-sectional. The population consisted of 65 teachers to whom the survey
technique was applied and the instruments were two questionnaires, where
information was collected on the variable quality of working life and teacher
performance.The variables Quality of work life and that of teaching performance
were measured through data collection instruments that were validated by expert
judgment; the applicability and reliability were determined by means of the Alpha
Cronbach coefficient whose value was of 0,919 in the first instrument, and in the
second 0,930.

Keywords: Performance, Teaching, Labor



I. INTRODUCCION

Actualmente, el mundo del trabajo se encuentra en un proceso de cambios
estructurales en su organizacion y gestion, asi como en las condiciones de
desarrollo de los aspectos laborales. Estos cambios estructurales son provocados
por la mutua relacion de varios agentes de naturaleza econdémica, social, politica,
cultural y tecnoldgica, entre ellos la reorganizacion flexible de la globalizacion, la
innovacion de la tecnologia, que por diversas razones pasan al cuidado de un nuevo

servicio del sector publico, para incorporar las caracteristicas del sector particular.

De acuerdo con el Organismo Mundial de la Salud (1984), la vida de la
persona depende del sentido de ella en la vida real, en el entorno de la cultura y el
valor de los sistemas en la forma en se desarrolla, y en vinculacion de sus
propésitos, la esperanza de sus necesidades, las reglas de los problemas. Pero la
calidad de vida en materia de trabajo en la década de los 70, no hubo ninguna
intervencién por parte de los modelos exigidos a las empresas que mejoraran tanto

las condiciones laborales como los objetivos generales de la organizacion.

Un estudio de Mifio (2016) puso en evidencia un gran malestar por parte
de los docentes que trabajan en la ensefianza basica y media. Espafia, por ejemplo,
tiene un 50% de profesionales dedicados a la Educacién que dan a conocer
problemas de ansiedad, tal es que un 16% muestran indicadores de depresion y un
10% de los docentes han visto por pertinente el dejar de ejercer sus funciones
laborales. De la misma forma en Chile, se ha reportado que un 13,9% de los
docentes ha sufrido de estrés y un 13,2% indica haber sufrido de cuadros de

depresion en los ultimos dos afios.

De igual manera la comunidad y las empresas cada vez mas diferencian la
importancia de elaborar actividades que permitan y valoricen el estandar de vida de
sus trabajadores, a fin de que estén satisfechos y puedan acceder a mejores
oportunidades de desarrollo en los aspectos de su profesion, familia, comunidad e

individual. En otro caso, de no valorizar el estandar de vida de sus trabajadores, las



organizaciones no tendran crecimiento, y por tanto tendran productividad baja y una

rentabilidad precaria.

Segun Rodriguez (2010), el estandar de vida laboral entendida como
calidad representa emociones en el aspecto de motivacion y bienestar en la clase
laboral, como evidencia del proceso de adaptar su situacion en particular al entorno
laboral, por lo cual, las tareas que realice en el trabajo le favorecen como persona
realizada. Por tanto, ser un profesional, entiende realizar un trabajo efectivo, que

favorece la calidad de vida personal y su desempefio laboral.

En el aspecto educativo, conocemos que el desempeiio docente constituye
un punto importante que tiene relacion con la calidad educativa y las actividades de
la pedagogia, las cuales cada vez mas se insertan en el proceso educativo de las
diversas naciones, en especial en las naciones de Latinoamérica, donde se tiene
mayor necesidad de mejora de las caracteristicas del desempefio laboral y
aplicacion de la funcion de los docentes universitarios, mediante un plan y programa

gue permita adiestrar y capacitar en forma permanente a los catedraticos.

En el aspecto de un pais, se considera que la calidad a nivel de la profesion
y del nivel de trabajo con respecto a los docentes, tiene evidentes mejoras,
mediante aplicacion de una estrategia metodolégica que riente el desarrollo de un
cambio curricular, asi como los materiales didacticos, adecuados al momento
actual, dado que el desempefio docente tiene que tomar en cuenta la importancia
del desarrollo critico y creativo del recurso humano de los catedréticos, que les
permita incentivar al personal docente en la mejora de sus competencias y

desempefio laboral.

De igual modo, se debe dar importancia a los requerimientos del personal
docente, porque dedican la mayor parte de su existencia diaria al desempefio
docente. De la misma manera que la Superintendencia Nacional de Educacion
Superior (Sunedu), realiza la supervision y control de la calidad educativa de las

universidades, la alta direccion de las instituciones universitarias debe prestar



mayor importancia a la calidad de vida en el trabajo y las maneras como enfrentan

circunstancias que se tienen en las instituciones universitarias.

Por lo anterior, se debe considerar que las remuneraciones de los maestros
en las Instituciones Educativas (IE) estatales no son las ideales para tan dedicada
profesion. De la misma forma, no todas las IE cuentan con una buena
infraestructura y los recursos necesarios para la mejora de la calidad educativa. Por
ello, es que surge la necesidad de realizar esta investigacion que nos permita
analizar la calidad de vida laboral y su incidencia en el desempefio docente en la
Institucién Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020, de manera
que se tenga informacion cuantificable sobre la relacion de causalidad que hay
entre las variables propuestas, en el personal de dicha organizacion educativa.

Frente a esta realidad descrita, se plantea el problema de esta
investigacion: ¢ Como incide la calidad de vida laboral en el desempefio docente en
la Institucién Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020? y se
formulan las preguntas especificas: ¢ Como incide el nivel de remuneracion en el
desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020?; ¢Como incide las condiciones de seguridad y bienestar en el
trabajo en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico,
San Juan de Lurigancho, 20207?; ¢Cdémo incide las oportunidades para usar y
desarrollar capacidades en el desempefio docente en la Institucion Educativa
Nicolds Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020?; ¢Cdémo incide las
oportunidades de progreso continuo y estabilidad de trabajo en el desempefio
docente en la Institucion Educativa Nicolds Copérnico, San Juan de Lurigancho,
20207?; ¢Cbémo incide la integracion social en el trabajo en el desempefio docente

en la Institucién Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020?

En base al anterior planteamiento, se puede enunciar la importancia de la
investigacion en los niveles de la teoria, metodologia, aplicacién y epistemologia.
En el nivel de teoria, el resultado que se obtendra permitira obtener conocimientos

tedricos, con el fin de realizar reflexiones sobre la vinculacion entre calidad de vida



laboral y el desempefio docente, con lo cual se podra sugerir aspectos para mejorar

las variables que inciden en la calidad educativa.

En el aspecto de la metodologia, se tiene instrumentos con procesos de
validacion, para medir el estandar de vida como calidad en un trabajo y desempefio
docente. De igual modo, la presente investigacion es importante, porque presenta
datos sobre la vinculacion entre las variables propuestas para la plana docente de
la Institucién Educativa Nicolas Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho.

A nivel practico, el resultado del estudio genera beneficio con respecto a su
implementacion y el futuro disefio de distintos programas que permitan buscar la
mejora del estdndar de vida laboral y el desempefio docente en las organizaciones

con caracter educativo en todo el pais.

A nivel de la epistemologia, el estudio permitira identificar la raiz de esta
problematica en el estandar de vida en un trabajo y la forma como tiene efecto en
el desempefio docente mediante la relacion del investigador con las unidades de
analisis, con el supuesto que realiza algun tipo de influencia y con los agentes que
tienen participacién en la dindmica social. Respecto a este punto de vista, se
considera que el recojo de datos tiene el objetico de ubicarlos en entornos
supuestos, con el fin de realizar la verificacion si existe alguna asociacion entre las

variables.

En el caso de los objetivos de la investigacién, pasamos a precisarlos
empezando con el objetivo general, determinar la incidencia de la calidad de vida
laboral en el desempefio docente en la Institucibn Educativa Nicolas Copérnico,
San Juan de Lurigancho, 2020; continuando con los objetivos especificos,
determinar la incidencia del nivel de remuneracion en el desempefio docente en la
Institucién Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; determinar
la incidencia de las condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo en el
desempefio docente en la Institucién Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020; determinar la incidencia de las oportunidades para usar y

desarrollar capacidades en el desempefio docente en la Institucion Educativa



Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; determinar la incidencia de las
oportunidades de progreso continuo y estabilidad de trabajo en el desempefio
docente en la Institucion Educativa Nicolds Copérnico, San Juan de Lurigancho,
2020; determinar la incidencia de la integracion social en el trabajo en el desempefio
docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho,
2020.

Finalmente, para darle sentido a la intencionalidad de la investigacion se
planted la hipétesis de trabajo, siendo el enunciado general que, la calidad de vida
laboral incide en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020. Siendo las especificas que, el nivel de
remuneracion incide en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; que las condiciones de seguridad y
bienestar en el trabajo inciden en el desempefio docente en la Instituciéon Educativa
Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; que las oportunidades para usar
y desarrollar capacidades incide en el desempefio docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; que las
oportunidades de progreso continuo y estabilidad de trabajo inciden en el
desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020 y, que la integracion social en el trabajo incide en el desempefio
docente en la Institucion Educativa Nicolds Copérnico, San Juan de Lurigancho,
2020.



II. MARCO TEORICO

Se realizdé un recorrido por los estudios realizados por diversos investigadores
referentes a la variable calidad de vida laboral y la variable desempefio docente, a
partir de la cuales se pretende cubrir con la presentacion de investigaciones
realizados en los entornos internacionales y a nivel nacional, los cuales seran de

antecedente del presente estudio.

A continuacion, presentamos los antecedentes a nivel internacional donde
destacan Ferdosipour y Mousavi (2020), quienes se propusieron analizar la
asociacion entre el estandar de vida de los estudiantes de escuela y el estandar de
vida en el trabajo de los profesores de secundaria en Eslamshahr. La metodologia
del estudio fue descriptivo correlacional y la poblacién considera los docentes de
nivel secundario y los alumnos de grado dos en la urbe de Eslamshahr. El tamafio
muestral fue calculado usando la ecuacién de Cochran con un margen de error de
estimacion de 5% para un tamafio de 330 docentes y 363 alumnos. Los
instrumentos de recojo de informacion fueron los siguientes: Modelo Walton de
Calidad de Vida en el trabajo y Cuestionarios de Conocimiento de la Calidad de
Vida en la Escuela. El proceso fue realizando en la aplicacion estadistica SPSS
para estudiar la data del estudio tanto en la parte descriptiva como en la inferencia
estadistica.

Marquez (2020), en su publicacién respecto a su investigacién tuvo el
objetivo de investigar y mostrar nuevos resultados referentes a los problemas del
clima escolar y mejorar el desempeiio de la plana docente en el contexto de la
educaciéon del presente siglo. Sefiala que el ambito con mayor importancia en
Ecuador respecto a la calidad educativa por igual en el nivel educativo basico y el
nivel educativo medio es el proceso de aprendizaje. Indica al docente como un
factor dominante en los procesos de aprendizaje de los estudiantes, para
desarrollar competencias de los aspectos cognicion, afeccién y psicomotriz; en
conclusion, la calidad del trabajo docente se relaciona en forma positiva con la

calidad que obtienen los estudiantes que culminan la ensefianza.



Salazar (2019), en su investigacion pretende analizar la existencia de una
relacion entre los materiales didacticos y el desempefio docente. El estudio tuvo
como entorno la Escuela Enrique Gil Calderon de Ecuador, a lo largo del afio 2018.
La metodologia usada para realizarla investigacion fue cuantitativa, mediante el
analisis de informacion estadistica. El analisis es correlacional, empleando el
modelo correlacional - causal, el tamafio muestral fue de 25 maestros. En el recojo
de datos se emple6é un cuestionario para obtener las opiniones acerca de los
recursos didacticos y otro cuestionario sobre desempefio docente, dirigidos a los
maestros de escuela, mostrando en los resultados la existencia de una asociacion
muy significativo entre los recursos didacticos y el desempefio de los docentes, con

un coeficiente de rho de 0.811.

De acuerdo con la investigacion de Ghassabkar y Mirjafari (2018), quienes
realizaron un estudio sobre una relacion existente entre autoeficacia y calidad de
vida laboral con creatividad entre los docentes que laboran en escuelas de las
zonas urbanas y rurales de Deylam, con una poblacion total de 280 docentes
correspondientes al periodo 2015-2016. Se empleé el cuestionario de autoeficacia
general de Sherer, Quality of Work Life y el test de Pearson para calcular la
correlacién entre las variables, con lo cual se pudo probar que con la mejora de la
autoeficacia, se acrecientan el estandar de vida en el trabajo y la creatividad, por

tanto la autoeficacia permite inferir los niveles de las otras variables.

También Ramirez (2018), en su publicacion tiene como propdésito describir
el estdndar de vida laboral mediante indicadores de la percepcién acerca de las
condiciones laborales, organizacion y requerimientos laborales, la automotivacion,
los principios, el compromiso, la ansiedad y el sindrome de burnout. La metodologia
es cuantitativa con un enfoque empirico analitico segun el disefio transaccional
descriptivo. La poblacion tuvo en total 24 maestros de una escuela estatal situada
en la ciudad de Medellin, correspondiente al periodo 2018, a quienes se les sometio
el Cuestionario Mundial de Estandar de Vida en el Trabajo de Entidades de Talento
Humano, donde las conclusiones indican el requerimiento de una gestion de tipo
preventivo, para manejar tanto el dominio como las dimensiones, a fin de no

significar un factor de riesgo en el estandar de vida del trabajo en la escuela.



Akar (2018), en su investigacion tuvo como proposito analizar la existencia
de una relacion entre el estandar de vida en el trabajo, el estrés, el bullyng escolar,
el engagement y los comportamientos sociales, realizando las pruebas mediante el
modelo de ecuaciones estructural. La poblacion estadistica tuvo un total de 314
docentes que estuvieron dictando clases en las entidades educativas estatales de
Kilis en el periodo 2016-2017. Se aplico una escala de estandar de vida en relacion
con el resto de variables del modelo, usando el método de correlacion path y
bootstrap, con evidencia de una influencia negativa del estandar de vida sobre el
burnout y la alienacién escolar, pero una influencia positiva sobre el compromiso
afectivo.

De igual modo, Mifio (2016), en su investigacion incluyé el tema del
estandar de vida de la plana docente en Chile, empleando el Cuestionario CVP-35
(Karasek, 1989), con un tamafio muestral de 380 maestros de todas las provincias.
El articulo indica que el proposito del estudio es investigar acerca del nivel de
estandar de vida en el trabajo, estudiando los resultados con incidencia de la
variable estandar de vida en el trabajo, considerando como adecuados; pero
ademas indica que existe una presion laboral, lo cual puede incidir en las otras

variables, generando estrés, desmotivacion, insatisfaccion.

Respecto a los antecedentes nacionales tenemos a Barrientos y
Casafranca (2019), quienes tuvieron el objetivo de cuantificar el nivel de influencia
de los agentes sociales y culturales sobre el desempefio en el trabajo de los
maestros de escuelas publicas en San Juan de Lurigancho, para el periodo 2019.
Para dicho propésito se proponen los constructos edad, antigliedad en el trabajo,
el compafierismo y estandar de vida en el trabajo. La metodologia de la
investigacion es de maxima verosimilitud, con un tipo de estudio cuantitativo y un
disefio correlacional-causal, con el proposito de estudiar y registrar el efecto
marginal de las variables descritas en el desempefio laboral de los maestros de
escuelas publicas, con un resultado mediante el modelo Probit se concluye el
constructo con alto nivel de influencia es el clima laboral de los maestros de

escuelas publicas en San Juan de Lurigancho, para el periodo 2019.



De igual manera, Rivas (2019), en su investigacion tuvo el objetivo general
de encontrar la asociacion entre el estandar de vida en el trabajo y las competencias
psicolégicas en maestros de escuelas estatales de un distrito del Callao, 2019. El
tipo de investigacion es descriptiva-correlacional, con una poblacion de 237
maestros de escuelas publicas de Carmen de la Legua, empleando la Escala de
estandar de vida en el trabajo de Eastorn, Van Laar y la Escala de bienestar y las
competencias psicoldgicas de Carol Ryff, con una relacion directa (Rho es 0.234)
y un grado significativo para p=0.05, acerca de la asociacion entre estandar de vida
en el trabajo y las competencias psicologicas, con ello se tiene la existencia de una
asociacion positiva entre el estandar de vida en el trabajo y las competencias

psicoldgicas.

Por otro lado, Sevillano (2018), en su investigacion tuvo como propdsito
analizar las relaciones entre las variables Estandar de Vida en el trabajo y las
competencias psicolégicas en maestros de escuelas de un distrito de Lima. El
tamafio muestral fue de 227 maestros, con 186 pertenecientes a la primera escuela
y 41 maestros de la segunda escuela. El tipo de investigacién es descriptivo y
correlacional transversal, empleando los cuestionarios de Escala de Estandar de
vida en el trabajo (WRQL) y la Escala de competencias psicoldgicas (BIEPSA), con
un resultado del indicador Rho=0.24 significativo al 5% para la influencia positiva
entre Estandar de Vida en el trabajo y las competencias psicolégicas en maestros
de escuelas del distrito de Jesus Maria, lo cual significa que si mejora el estandar

de vida en el trabajo, entonces las competencias psicolégicas mejoran.

De igual manera, Lopez (2018), en su estudio tuvo el propdésito de estudiar
la correlacién entre compromiso organizacional y estandar de vida en el trabajo en
maestros pertenecientes a una escuela publica del Rimac, para el periodo 2018. El
enfoque es cuantitativo, con un modelo descriptivo correlacional, con un disefio sin
experimentos y transversal, con un tamafo poblacional de 120 maestros, por lo cual
la muestra incluyé a todos los elementos, empleando la escala de Meyer y Allen
para el constructo Compromiso Organizacional y la escala de Easton y Van Laar
para el constructo estandar de vida en el trabajo. Los resultados mostraron que

existe una correlacion directa y de tipo significativo entre los constructos de la



investigacion, por lo cual, entre los maestros de la escuela del Rimac, si es alto el

compromiso organizacional se tendra una mejor calidad de vida laboral.

Por otro lado, Silverio (2015), en su investigacion tuvo el objetivo de analizar
si existe una asociacion entre el estandar de vida en el trabajo y la ansiedad en el
trabajo entre los maestros de escuelas publicas. El estudio tuvo un tipo
correlacional y transversal con el fin de verificar la asociacion entre los constructos
indicados. La metodologia fue cuantitativa por el uso de indicadores estadisticos
para los cuestionarios utilizados, con un disefio sin experimentos y un tamafo
muestral de 100 maestros pertenecientes a escuelas publicas; para los constructos
Estandar de Vida en el Trabajo y Ansiedad en el trabajo, se aplicaron cuestionarios,
con un resultado que demuestra la existencia de una asociacion significativa y
negativa entre los constructos, que implica que al mejorar el estandar de vida en el

trabajo, disminuira la ansiedad en el trabajo.

La presente investigacion se basa en teorias de la administracion moderna
propuesta por Werther y Davis (2008), donde se resalta la importancia de los
recursos humanos, hoy también llamado capital humano, como base de una
sociedad dinamica. De la misma forma, este estudio se respalda en la teoria general
de la administracién propuesta por Chiavenato, quien resalta la necesidad
constante de innovacion y renovacion, la busqueda de flexibilidad y rapidez para

motivar cambios y la adopcién de nuevas ideas en las instituciones.

De acuerdo con Werther y Davis (2008), la calidad de vida en el trabajo de
una organizacion constituye el entorno y el ambiente. Los esfuerzos para ampliar
el estandar de vida laboral constituyen actividades que implementa la empresa
para generar en los trabajadores un compromiso, de ampliar sus ocupaciones
laborales y su apoyo a la entidad, en un entorno de mejor confiabilidad y esfuerzo
de una entidad, porque existen organizaciones con un adecuado ambiente y otras

con ambiente en forma deficiente.

Ademas, Werther y Davis (1983) concluyen que distintos factores laborales

tienen incidencia positiva en el estandar de vida en el trabajo, citando la supervision,
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las condiciones laborales, los sueldos, los beneficios y la naturaleza del puesto.
Pero destacan que las caracteristicas del puesto laboral tienen mayor efecto en el
empleado. El puesto laboral tiene en su andlisis el nivel de organizacion, el nivel del
entorno y el nivel comportacional; en el primer nivel de organizacion, se tiene la
eficiencia, en el nivel de ambiente laboral se tiene la especializacion, y en el dltimo

nivel, la competencia y disposicion de los empleados y sus necesidades sociales.

Sin embargo, para Chiavenato (2004), la calidad de vida laboral presenta
dos puntos de vista, por un lado, las demandas laborales por bienestar y
satisfaccion laboral y por otro lado, la preocupacion de las empresas por el efecto
en la productividad y calidad de vida, por ende, las empresas tienen que tener a
sus trabajadores motivados y satisfechos para lograr mejores rendimientos en la
organizaciéon. En conclusion, la calidad de vida laboral con niveles 6ptimos genera

un mejor clima laboral, aumentando la productividad.

En el caso de la evaluacion del desempefio, Chiavenato (2009), sostiene
gue representa una apreciacion de lo que la persona puede demostrar en su campo
de desarrollo profesional, precisando que no solo se debe considerar la observacion
en las actividades que se cumplen, ademas se debe analizar al trabajador y todo el
potencial que demuestra como un miembro activo de la institucién a la que

pertenece.

Por otro lado, Guizar (2013), conceptua el estandar de vida en el trabajo,
como la naturaleza positiva o negativa del entorno en el trabajo. Su objetivo es
disefiar un contexto favorable para todos los trabajadores que apoyen el bienestar
econdémico de la empresa. La calidad de vida laboral genera un entorno laboral mas
intimo y trata de aprovechar las capacidades mejor desarrolladas de cada

empleado y promover un entorno que motive mejorarlas.

Segun Roosmarijn et al. (2017), cuando se refiere a la mejora de la calidad
de vida laboral se deben tomar en cuenta aspectos que la desfavorecen como el
estrés en los trabajadores, lo cual produce sintomas tempranos de fatiga al

momento de cumplir con sus actividades. Por otro lado, se reconoce que el estrés
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en varias situaciones va relacionado con el trabajo, considerando las caracteristicas
laborales, como el lugar, las demandas y los recursos con los que se cuenta, de tal
forma que pueda generarse un manejo adecuado de esta situacion que afectaria a

la calidad de vida laboral.

Ademas, Rodriguez y Neipp (2008), concluyen que el estandar de vida en
el trabajo tiene un sentimiento de satisfaccién y bienestar que los trabajadores
experimentan como efecto del trabajador que ejecuta y su entorno; todo ello
conforma el estandar de vida en un centro laboral, en tanto el nivel de una tarea en
el trabajo que un individuo ejecuta, apoya a su desarrollo integral como individuo.
Por tanto, el nivel de estandar de vida en el trabajo es efecto de la valoracién del
mismo colaborador.

De acuerdo con Granados (2011), el estandar de vida en el trabajo no es
solamente los requerimientos fisicos del centro laboral, por otra parte, no es la
subjetividad de un conjunto de empleados, se conceptla y se vuelve material en la
asociacion que la persona mantiene con su entorno laboral. Como efecto de esta
relacion la persona crea y configura su centro laboral y es esta naturaleza

interactiva el que permite el mejor estandar de su vida en el trabajo.

Para la primera variable, que es calidad de vida laboral, se tomaran en
cuenta cinco dimensiones; siendo la primera el nivel de remuneracion, que segun
Garcia (2007), permite al trabajador el entorno de tener accesibilidad a los
productos con respaldo de un estandar de vida 6ptimo. Pero, ademas, persigue que
la persona tenga un nivel social adecuado para tener un estandar de vida,
entrenados la diferencia de la remuneracion horaria que reciben la alta motivacién
y la remuneracion horaria que reciben los empleados; remunerar en proporcion al
nivel con coherencia a la cantidad de tareas que un trabajador puede realizar de

forma eficiente.

Ademas, Garcia (2007), precisa que es la suficiencia en los niveles de los
ingresos para mantener una calidad de vida aceptable, disminuyendo la brecha
entre la remuneracion por hora que reciben ejecutivos y la remuneracion por hora

que reciben los empleados. Es decir, se debe pagar de forma proporcionada y

12



coherente con el numero de labores que una persona pueda desarrollar

efectivamente.

Por otro lado, Urquijo y Bonilla (2008), indican que la remuneracion del
trabajo tiene ciertas caracteristicas, para tener una funcion econémica y una funcion
social humanista; debe ser suficiente, con esto se refieren a que el sueldo alcance
para vivir holgadamente; equitativa, que el pago sea igual para el mismo trabajo y
en con las dimensiones y por tanto, deben existir en forma progresiva y se refiere a

gue la remuneracion debe aumentar con el tiempo.

En la segunda dimensién tenemos a las condiciones de seguridad y
bienestar laboral, que segun Urquijo y Bonilla (2008) abarca varios aspectos de la
vida laboral de los colaboradores y, sostienen, que un numero racional de horas de
trabajo corresponden a una estandarizacion de trabajo semanal normal,
considerando que un esfuerzo de manera fisica se desenvuelva en situaciones que
disminuyan las amenazas de tipo accidental o enfermedades, y finalmente se

realicen las restricciones de edad segun las normas laborales.

Ademas, Morris y Espinoza (2001), mencionan que los colaboradores
tienen efectos adversos por el tiempo de la actividad laboral aunado con tareas que
requieren mucho esfuerzo fisico, mental y donde las circunstancias ambientales
desfavorables. Otro efecto es el tiempo de la actividad en el trabajo adicional sobre
que intenso puede ser, coincide con tareas con requerimientos de altos esfuerzos
fisicos y mentales, y donde las condiciones del entorno ambiental son

desfavorables.

Sobre el bienestar laboral, Priscila (2019), menciona que uno de los
principales problemas es el agotamiento, que afecta la salud fisica, psicolégica y
social, producida por diversos factores, dentro de ellos, la cantidad de horas de
trabajo y las condiciones donde este se realiza. Todo ello puede conducir al
trabajador a que se produzca en él, un estrés laboral, que se puede expresar
ademas por la falta de una autovaloracion a la funcion que realiza o ver a su

profesibn como algo negativo para los demas. Esto se debe considerar como un
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factor importante del cual se deberia encargar la salud ocupacional de cada

empresa.

Segun Fontinha (2018), la relacion que tiene el trabajo con el estrés se esta
asentando en estos ultimos tiempos, dando evidencias como la inseguridad laboral,
un mal desempefio en el trabajo en equipo, una mala comunicacion entre los
trabajadores, el uso de recursos inadecuados, asi como la falta de
acompafnamiento al momento de realizar las actividades y un mal manejo de los
espacios, tiempos y recursos por parte de los gerentes que favorezcan a la

optimizacioén laboral de los trabajadores.

Segun Teman (2019), con respecto al bienestar laboral, se precisa que la
profesién docente de por si, es reconocida como uno de los trabajos con mayor
estrés, lo cual puede afectar a la salud fisica y mental, produciendo problemas como
trastornos de la voz, ansiedad o un agotamiento generalizado. Esta situacion tiende
a empeorar cuando el nivel socioeconémico de la comunidad es bajo, y asi lo
demuestran diversos estudios, donde los riesgos de obtener malos resultados en
el nivel de aprendizaje son muy altos, asi como el abandono de las escuelas por

parte de los estudiantes.

En la tercera dimension, se tiene a las oportunidades de utilizar y desarrollar
las competencias humanas, de acuerdo a Garcia (2007), es la situacién donde el
trabajador utiliza su “know how” y competencias en el entorno del trabajo.
Incluyendo la dimensién de desarrollo autbnomo; la utilizacion de distintas
destrezas; retroalimentacion del efecto laboral y actividades globales ademas de
particionadas. Ademas, los individuos con gran deseo de satisfacer sus
requerimientos de nivel alto, desarrollan su maximo empefio en las entidades con

utilizacion de grado de exigencia altos y permitan actuar en forma independiente.

Segun Guidetti, et al. (2018), la eficacia como una competencia humana
es un aspecto muy poderoso, ya que permite conocer la calidad de vida que se
desarrolla en una comunidad educativa, obviamente, toma en cuenta al bienestar

de los docentes. Por ello, se debe pone énfasis en la implementacion de talleres
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gue motiven la autoeficacia de los diversos actores de la educaciéon que favorezcan
la creacion de oportunidades de mejora para todos y lo principal, el de estar

preparados para afrontar estos retos.

Segun Satilmis (2018), la satisfaccion con la vida laboral, por parte de los
docentes debe entenderse desde la influencia que tiene la organizacion sobre este,
es decir, el no escuchar las opiniones e ideas de los profesores, el no conocer sus
expectativas de una mejora de vida y la falta de un trabajo colaborativo dentro de
otras situaciones, pueden llevar a una soledad laboral y repercutir en la concepcién

de felicidad que pueda tener el trabajador y, obviamente, en su rendimiento laboral.

La cuarta dimensién estd representada por la oportunidad de progreso
continuo y la estabilidad en el trabajo, que muestra una entidad flexible con sus
trabajadores en la situacion de otorgar la capacidad de emplear recursos e
instrumentos necesarios para el desarrollo al interior de la entidad. Adicionalmente,
indica que es una oportunidad de los colaboradores para desarrollar analisis con el
fin de ampliar sus potencialidades, programa de estudios profesionales, etc., para
recoger un nuevo conocimiento y competencia en préoximos cargos a desempefar,

y la estabilidad en el trabajo o en la remuneracion asociada al puesto laboral.

Chatakrul (2019), se refiere a la importancia que tiene la autonomia en el
individuo cuando desempefia una funcion, ya que esto le permitird valorar mejor el
proceso donde desarrolla la actividad, mejorando su calidad de vida laboral. De la
misma forma, el autor recalca que el desarrollo de las capacidades en los
trabajadores, muchas veces se ve influenciado por las desigualdades en el uso de

los recursos, y esto repercute en el normal funcionamiento de la agencia.

De acuerdo con Socorro (2004), la oportunidad de progreso continuo y la
estabilidad en el trabajo, garantizan la estabilidad en el trabajo de los colaboradores
como uno de los emblemas mas importantes que han asumido jueces, abogados y
los sindicatos a partir del entendimiento del protagonismo en la sociedad y otorga
el trabajo como origen de fondos y ser la garantia del hogar, sin discusion de por

medio.
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Por otro lado, Lares (1998), indica que las empresas que quieran resaltar
deben considerar en el proceso de reclutamiento de trabajadores a postulantes que
posean competencias de adiestramiento y preparacion, con el fin de completar su
formacién con la oportunidad que le proporciona la entidad de crecer mediante

cursos, talleres, seminarios, por citar algunos.

Finalmente, la quinta dimension comprende la integracion social en el
trabajo de la empresa, de acuerdo a la probabilidad que poseen los colaboradores
de conformar equipos diferentes a lo establecido por el organigrama de la entidad,
con el fin de obtener el reconocimiento al interior de la entidad, para lograr un
objetivo unitario en la empresa para extenderla del equipo original, ayudandose
entre ellos al interior o exterior del equipo laboral. Un valor principal en el estandar
de la vida en el trabajo es la relacidn social que se genera en el cargo en el trabajo

y en la formacioén profesional de los trabajadores al interior de la empresa.

Segun Santos (2020), el trabajo del docente es complejo debido a sus
multiples demandas que tiene que atender con sus estudiantes, ya sea a nivel
académico, social y espiritual. En ese sentido, tal cumplimiento, propio de esta
carrera, puede generar problemas de salud mental y fisica, lo cual, también
repercute en la calidad de vida laboral de este profesional.

Ademas, Pérez (1994), sostiene que la satisfaccidn que experimentan los
trabajadores en el instante de establecer relacion con colegas en el centro laboral,
su mayor placer se torna material con respecto a la situacion de desempefiarse
como un grupo de trabajo que espera lograr objetivos de indole comun. Este
compartimiento es observado en las entidades que tienen trabajadores, en forma

independiente del sector donde se ubica la entidad.

Para el caso de la variable desempefio docente, partimos de la
investigacion de Valdés (2004), quien sostiene que el desempefio docente tiene
relacion con los conocimientos asimilados durante el desarrollo de su carrera. Para
la investigacion una excelente practica profesional del profesor esta referida a la

gestion Optima del aspecto tedrico — practico, que son reflejados en la
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transformacién de conductas del estudiante frente a un entorno propuesto, por
causas de su formacion; la cual permite controlar la técnica, estrategia, método para

implantar los procesos de aprendizaje.

Segun Kusumaningrum (2019), el desempefio docente debe estar dirigido
al cumplimiento de las metas escolares, por lo cual la persona que dirige la
institucién educativa tiene que conocer todas las necesidades e intereses de los
estos actores educativos, llevando a repotenciar su rendimiento al maximo. En este
caso, se habla de implementar las estrategias de aprendizaje y evaluacion los

resultados le permitira al docente reprogramar o hacer mejoras en sus actividades.

Suarez et al. (2018), refiere que la mejora educativa implica diversos
cambios en la forma de cdmo se conocen y se hacen las cosas. Y esto tiene que
ver con la mejora continua de los docentes y en como ellos son capaces de generar
cambios en su forma de ensefianza. Esto es considerado parte de la trasformacion
educativa ya que la visién de los docentes estad cambiando y se hace notar en su

desemperio dentro y fuera de las aulas.

Por su parte, Valdés (2009), sostiene que entre los factores acerca del
desempefio profesional del profesor se tiene su capacidad didactica,
responsabilidad al momento de establecer su planificacion, relacién interpersonal
con los alumnos, la expectativa de aprendizaje, respetar las diversas opiniones y
las capacidades que le permitan escuchar y conducir para resolver sus diversas
problematicas.

Segun Wu (2019), cuando enfatiza al desempefio docente, se refiere que
se debe tomar en cuenta a la inteligencia emocional que demuestran los maestros
al momento que desarrollan sus clases. Por ello, los profesores que tienen una alta
competencia social y emocional son mas eficientes cuando desarrollan sus
sesiones de aprendizaje, demostrando un control de sus emociones vy
comprendiendo las de sus estudiantes. De igual manera, estos docentes

comprenden las diversas situaciones que se suceden dentro de un aula, de modo
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que pueden dar soluciones a situaciones diversas, demostrando un buen

desemperio en su profesion.

De la misma forma, Herrera (2017), sostiene que el constructo desempefio
docente se define como la competencia que tiene el docente para el desempefio
de sus actividades concernientes a su cargo, con predisposiciones tanto
individuales como sociales, que intervienen en el desarrollo de sus alumnos y a la

vez generar el fortalecimiento de una cultura de tipo democrético.

De acuerdo con Montenegro (2007), el constructo desempefio docente es
el nivel de responsabilidad al completar las funciones propias de su puesto laboral,
en otras palabras, los procesos de preparar estudiantes bajo su custodia,
relacionados con los entornos sociales, culturales, institucionales en actitudes
reflexivas. Por tanto, este autor sostiene que el constructo desempefio docente es
definido como las acciones que un docente cumple para realizar su formacion

profesional, en otras palabras, la actividad de educar a la juventud.

Segun Castro (2019), el desempefio docente puede evidenciarse de
diversas formas, como por ejemplo, en su practica pedagdgica diaria, haciendo uso
de sus habilidades, conocimientos y actitudes para alcanzar que el aprendizaje se
cumpla en sus estudiantes. Ahora, este desempefio laboral esta influenciado por
diversos factores que facilitan el cumplimiento de sus funciones y las actividades

gue forman parte de este.

Dentro del Marco para el Buen desempeiio del docente, el Ministerio de
Educacion (2012), define el desempefio: es la conducta visible de un individuo que
pueden ser definidas, evaluadas y que muestra sus capacidades ante determinadas
circunstancias; las que tienen relacion con lograr aprendizajes que se esperan y el
cumplimiento de labores especificas, se adjudica que después la forma de realizar
estas actividades muestra la competencia de base del individuo. ElI desempefio
docente, se define como la observacién de sus funciones, el cual se encuentra
delimitado por variables relacionados al docente, a los alumnos y a su entorno

educativo.
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Benitez et al. (2017), se refiere sobre el desempefio docente como la
observacion de la practica pedagogica, donde el docente demuestra todo su
profesionalismo, competencias y capacidades con relacion al logro de los
aprendizajes que se esperan en sus estudiantes. Todo ello, tiene que ver con la
formacion inicial y continua que ha recibido el docente, ya que todo lo aprendido se

estara evidenciando en las aulas de clase, mejorando su desarrollo profesional.

Por otro lado, Valdés (2009), define a la evaluacion del desempefio
profesional del docente, como un proceso sistémico que recoge informacioén con
caracter de confiabilidad y validez, con el objetivo de observar y evaluar los
resultados del proceso de la educacion, que motiven en los alumnos el desarrollo
de sus competencias de aprendizaje, el manejo emocional, su compromiso
profesional y las interacciones que establece con los demas agentes de la entidad

educativa.

En esta segunda variable, se tomardn en cuenta cuatro dimensiones,
siendo la primera la capacidad pedagdgica, donde Valdés (2004) plantea como la
primera dimension a la capacidad pedagdégica, definida como un dominio complejo
de las actividades laborales. Su desarrollo exitoso propone al profesional educativo
los requerimientos de tener una sélida preparacién en el ambito de la ciencia, asi
como amplios conocimientos, competencias y destrezas de tipo pedagdgico.
Acerca de este punto, el psicélogo ruso Krutetski (1989), indic6 que la capacidad
pedagdgica es el conjunto de caracteristicas psicoldgicas e individuales de una
personalidad correspondiente a los requerimientos del proceso pedagdgico y

condicionan los resultados si se dominan en grado sumo.

Segun Johari (2018), los docentes se encuentran expuestos a una
constante supervision en las escuelas, donde se les exige que estén presentes en
programas de desarrollo personal, para que les pueda ayudar en la mejora de su
desemperfio. Ademas, el profesor cumple con otras funciones paralelas, como la de
ser administrador, planificador y un modelo para la comunidad. En ese sentido, para

que el docente siga mejorando en su desempefio, donde no se evidencien
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deficiencias, se recalca que estos profesionales deben tener mayor autonomia en

el desarrollo de sus funciones.

Por otra parte, el Minedu (2014), sostiene que la capacidad pedagodgica
debe contar con una formacion cientifica especializada, en la que el docente
evidencie dominio tedrico y cientifico del arte de ensefar con habilidad, y tener

adecuacion manejo de herramientas tecnoldgica con creatividad.

Segun Buchanan (2020), la capacidad pedagogica es forma parte de un
proceso que se construye poco a poco y forma parte de la calidad de la ensefianza.
Es asi, que los docentes tienen que demostrar su capacidad pedagdgica generando
un impacto en su ensefianza y en los aprendizajes de sus estudiantes. Para ello se
requiere que la preparacion, implementacion y organizacion que realizan los
maestros en sus actividades pedagdgicas tienen que tener un alto grado de analisis
y una propuesta de evaluacién que busque la mejora de los aprendizajes en sus

estudiantes.

Ademas, Hero (2019), la integracién de las tecnologias podria mejorar el
desempefio docente, aplicando herramientas que vuelven mas dindmico a la
experiencia de aprendizaje. Esto se recomienda a las diversas areas curriculares,
pero en especial a las de ciencias sociales en las escuelas secundarias publicas,
gue es donde se ha visto la mayor necesidad y es en donde se buscan los mejores

resultados.

Como segunda dimension, se tiene a la emocionalidad, la cual segun
Valdés (2004), sefiala la importancia de que el docente aprenda a controlar
determinadas emociones que pueden afectar el éxito de los aprendizajes, de tal
manera que logre controlarlo en forma adecuada, teniendo autocontrol en cada uno
de los eventos que lleva a cabo, ya sea con cualquiera de los agentes educativos.
Por ello, los docentes deben tener autorregulacién, dominio de emociones
negativas en la actividad de ensefianza, y en forma genérica en su relacién
interpersonal con sus estudiantes, padres de familia, administrativos y otros

docentes.
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De acuerdo con Echeverria (1994), la emotividad a la par que la motivacién,
es un estado interno, muy dificil de realizar observacion o medicion desde fuera de
la persona. La emotividad se asocia con las rupturas, es decir, con la interrupcién
en nuestra forma de ser al desarrollar el proceso pedagdgico. Por realizar un
estudio critico del proceso pedagogico, tiende a originarse momentos criticos de
ruptura en el proceso pedagdgico, en los cuales el profesional ingresa a un quiebre
de emociones, con lo cual cambia el entorno de escenarios de los procesos

pedagdgicos pertinentes.

Segun Wessels (2019), el maestro debe aprender a crear un clima ideal en
su entorno laboral, donde se sienta la energia positiva entre todos los colegas,
donde se pueda demostrar en compromiso con el trabajo y dirigir con mayor eficacia
los propdsitos de aprendizaje, lo cual favoreceria el bienestar emocional y fisico de
los docentes. Ademas, el aprender a equilibrar los recursos con las necesidades de
la institucion donde se labora es un aspecto importante que contribuye a la mejora
de la calidad de vida.

En la tercera dimension, se tiene la responsabilidad en el desempefio, que
para Valdés (2004), la cual corresponde a la observancia de las normas del rol de
educador en cada una de las actividades, desde la parte administrativa hasta la
preparacion de la documentacion técnico pedagdgico, asi mismo llevar a cabo las

jornadas que permitan el mejoramiento de la actividad educativa.

Segun Maeland (2017), el docente tiene que ir desarrollando nuevas
habilidades que le permitan cumplir con responsabilidad su trabajo, por ello, se
pone énfasis en la practica de cuatro competencias especificas, como aprender,
comunicarse e interactuar y explorar y ser creativo. Estas competencias podrian
favorecer la habilidad de ensefar, interactuando activamente con los estudiantes y

con una mejor comunicacion.
Segun Jiménez (2020), los maestros deben atender diversas situaciones

dentro y fuera de las aulas, como la planificacion de sus clases, revisar los

materiales que se van a utilizar, preparar las herramientas que usara en la
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evaluacion entre otras actividades. En ese sentido, este profesional debe preparase
para innovar en sus clases y dar una educacion personalizada a sus estudiantes,
lo cual estara favoreciendo a la mejora de su desempefio y a su propio bienestar
personal.

Como cuarta dimension, se tiene las relaciones interpersonales, donde
Valdés (2004), sostiene la importancia que el docente desarrolle una excelente
relacion con todos los factores educativos, y en general con aquellos que tengan
relacion con la escuela. Es importante indicar que las relaciones de desempefio
involucre una buena relacion con todos los integrantes de Centro Educativo, dentro
y fuera de ella, asi como en otras actividades fuera de clase, que se manifiesta en
trabajos educativos extracurriculares y la responsabilidad, en virtud de su gran

profesionalismo y deseos de ayudar.

Ademas, en estas asociaciones tiene un rol principal lo relativo a la relacion
entre docentes y estudiantes, no solamente en el entorno de una clase, también en
las labores que el docente desarrolla mas alla de su clase, y que se orienta al
desarrollo multifacético de su personalidad. En esta circunstancia la orientacion que
proporciona el profesor de la actividad de aprendizaje de sus estudiantes, que
significa un papel primordial.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo bésica en concordancia con la propuesta de Carrasco
(2007), quién sostiene que se caracteriza por no poseer propoésitos aplicativos
inmediatos, ya que solo busca extender y profundizar el caudal de conocimientos

cientificos existentes sobre la realidad.

Sobre ello, existe coincidencia con el planteamiento de Bernal (2010), al
sostener que el método hipotético deductivo permite una prueba sobre las hipotesis
partiendo del hecho de ser una afirmacién, y pretende la aceptacion o rechazo de
tales afirmaciones, generando conclusiones que deben ser contrastadas con la
realidad. Por ello, el método hipotético deductivo empleado, permitié corroborar el
caracter de verdadero o falso de cada supuesto, que dada su caracteristica

genérica no es factible de una demostracion directa.

Se emple6 el método cuantitativo. Como sostienen Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014), el enfoque cuantitativo es riguroso en cada paso que se da, pero
también puede ajustarse en algun proceso. Se origina en una idea que delineada,
permite surgir los objetivos y las interrogantes del estudio, luego se consultan en
las fuentes escritas u otros medios para formar un marco teérico. Al definir las
interrogantes se originan las hipotesis y las variables; se elabora el disefio del
estudio para luego preparar un plan y probarlas en un contexto, determinando las
muestras o unidades de analisis. Al obtener la recoleccion de datos se miden las
variables empleando la estadistica. Por ultimo, se extraen las conclusiones
respecto de las hipotesis. Asimismo, los autores sostienen que, en el enfoque
cuantitativo, para analizar si la hipotesis es cierta el investigador emplea sus
disefios.

Respecto al diseiio de investigacion, se ha tomado lo propuesto por
Carrasco (2007), sobre un disefo de la investigacion que no realiza experimentos,
porque los constructos no poseen manipulaciéon ni cuentan con grupos tanto de
control como experimental. Se analizan los sucesos que ocurren en la realidad tras

su ocurrencia.
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De acuerdo a la propuesta de Carrasco (2007), la investigacion tiene un
disefio sin experimentos de tipo correlacional causal, porque pretende encontrar el
nivel que influye el constructo 1 en el constructo 2 que se estan estudiando.
Ademas, Hernandez et al (2014), sostienen que en el nivel correlacional causal, el
investigador observa e informa debido a que son causas y efectos que han sido

dados y manifestados.

Vi VD
—

X Y

Doénde:
V1: Variable Calidad de vida laboral (causa)

V2: Desempefio docente (Consecuencia)

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Calidad de vida laboral
De acuerdo con Martinez (2015), la definicién de calidad de vida se sostiene en la
experiencia de bienestar, entendida como el equilibrio percibido por la persona
sobre los requerimientos del entorno, y los recursos disponibles para enfrentar
dichos requerimientos.

Ademas, Espinoza y Morris (2002), sostienen que la calidad de vida laboral
es la perspectiva de los trabajadores acerca de las situaciones laborales, del
entorno laboral, y del equilibrio en la vida en el trabajo, en la familia y en forma

individual.

Variable 2: Desempefio docente

Para Valdés (2004), el desempefio docente es la aplicacion del conocimiento
adquirido en la preparacion de su profesion, se refiere a los dominios tedricos y
practicos, reflejados en el rendimiento de sus alumnos, por lo cual se tomara
decisiones adecuadas y pertinentes, asi como de su liderazgo en diversos asuntos
relacionados a la labor docente, ello en virtud a la preparacion del docente, el cual
permite dominar las técnicas, estrategias, procesos para conducir las actividades

de ensefianza aprendizaje.
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), sostienen, sobre la poblaciéon, como el
conjunto de todos los casos con algunas caracteristicas comunes que pueden ser
analizadas. La poblacion tiene como naturaleza: contenido, ubicacion y plazo. Para
la investigacion que realiza el autor, la poblacién tuvo 65 docentes del nivel
secundaria de la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho,
2020.

Muestra

No hubo muestra ya que se trabajo con la totalidad de la poblacion de la Institucion
Educativa. En este caso, en lugar de muestreo se procede a realizar un censo, el
cual puede definirse, segun el Instituto Nacional de Estadistica (2014), como un
estudio estadistico que incluye un conjunto de tareas que pretenden la recopilacién,
organizacion, elaboracién, evaluacion, analisis y difusion de la informacion respecto
a todos los elementos de una poblacién especifica en un lugar y periodo especifico.
De acuerdo a las caracteristicas de los datos, un censo es: sobre poblacion,

vivienda, econdmico, agropecuario, entre otros.

Muestreo

El muestreo es no probabilistico, intencional. Segun Hernandez y Mendoza (2018),
este tipo de muestreo es un proceso de eleccion guiado por la naturaleza de la
investigacion y esta vinculado al procedimiento de toma de decisiones de un
investigador o de un grupo de investigadores, mas que por un criterio estadistico
de generalizar o aplicar probabilidades. Se emplea en distintas investigaciones

cuantitativas y cualitativas.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el estudio se aplico la técnica denominada encuesta, porque de acuerdo a
Carrasco (2007), tiene mayor importancia el proceso de recojo de evidencias, tanto

el ser util, versatil, sencillo y objetivo acerca de los datos.

Sobre la encuesta se puede afirmar que es una técnica que permite recoger
informacion sobre una muestra de personas, la cual es respondida tanto de forma

oral como redactada.

Como instrumento, se utilizo el cuestionario, de acuerdo a la propuesta de
Carrasco (2007), que sostiene acerca del cuestionario como instrumento de alto
indice de empleo, dado que permite analizar muchos individuos, y ademas porque
se puede recabar cada respuesta en forma directa mediante interrogantes.

Para la variable calidad de vida laboral se realiz6 la aplicacion de un
cuestionario que contenia 37 items, donde cada pregunta tenia respuestas con
alternativas, con escala Likert.

En el caso de segunda variable, desempefio docente se realizd la
aplicacion de un cuestionario que contenia 24 items, donde cada pregunta tenia
respuestas con alternativas, con escala Likert.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) explicaron sobre la escala Likert,
como un grupo de elementos en un cuestionario que se presenta la participante de
manera de una sentencia afirmativa o juicio, solicitando la opinién del encuestado,
para lo cual el individuo debe elegir una opcion entre las presentadas en orden

jerarquica, manifestando de esta manera su reaccion.
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Cada respuesta tiene asignado un valor en forma de numero; por tanto, los
participantes obtienen un puntaje sobre las opciones elegidas, pudiéndose calcular

el puntaje global, para lo cual se suma cada puntuacion.

Tabla 3

Valoracion de la calidad de vida laboral

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacue ni en acuerdo
rdo desacuerdo

Tabla 4

Valoracion del desempefio docente

1 2 3 4 5
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Validez

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la validez, en forma global, es
definida como el grado que un instrumento realiza la medicién sobre la variable
donde desea aplicar medicidn. Por tanto, la validez del juicio de expertos se refiere
al nivel que los instrumentos en forma real, realizan la medicién de las variables

analizadas.

Asimismo, cabe resaltar que los items de ambos instrumentos se validaron
en base a los siguientes criterios: Pertinencia, el item corresponde al concepto
tedrico formulado. Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo. Claridad, se entiende sin

dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
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Tabla 5

Expertos que validaron el cuestionario de calidad de vida laboral

Expertos Grado Resultado
Alejandro Chambergo Garcia Magister Aplicable
Dennys Picho Durand Magister Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Tabla 6

Expertos que validaron el cuestionario de desempefio docente

Expertos Grado Resultado
Alejandro Chambergo Garcia Magister Aplicable
Dennys Picho Durand Magister Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

En el caso de la variable desempefio docente, el instrumento de medicion empleado
fue un cuestionario, que tiene validacién otorgado por un grupo de expertos,
calificando el nivel de validez de contenido, el nivel de criterios y el nivel de
constructo. Se aplico al cuestionario el baremo y la estandarizacion para el

procesamiento estadistico.

Confiabilidad

En la caso de la confiabilidad nos referenciamos en Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), quienes sostienen que el nivel de confiabilidad que posee un
instrumento aplicado, indica el nivel obtenido al aplicar en forma reiterada a la

misma persona u objetos, generando igual resultado, que implica consistencia.

De acuerdo a la teoria mencionada, el procedimiento para determinar la
confiabilidad, es a través de un coeficiente, que indica coherencia o consistencia
interna, y siendo el coeficiente que estima la confiabilidad el Alfa de Cronbach

(desarrollado por J.L. Cronbach).
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De acuerdo con De Vellis (2006), se tiene la siguiente escala para interpretar el
alfa de Cronbach

Menor de 0.60 es inaceptable

Entre 0.60 a 0.65 es indeseable.

Entre 0.65 y 0.70 es minimamente aceptable.

Entre 0.70 a 0.80 es respetable.

Entre 0.80 a 0.90 es buena

Entre 0.90 a 1.00 Muy buena

Mediante la aplicacion informéatica SPSS Versién 25 se obtuvo los siguientes

resultados de la fiabilidad de las variables.

Tabla 7

Resultados de confiabilidad de las variable

Variable N de elementos Alfa de Cronbach
Variable 1 Calidad de vida laboral 37 ,919
Variable 2 Desempefio docente 24 ,930

Los resultados obtenidos en el caso de la variable calidad de vida laboral fue de
0,919 que significa un nivel de alta confiabilidad, mientras que para la variable
desempefio docente el resultado obtenido es 0,930 que implica un nivel de
confiabilidad muy alto. El primer cuestionario contenia 37 elementos y el segundo

cuestionario tenia 24 elementos.

3.5 Procedimientos

Para recopilar los datos se aplicaron un cuestionario por cada variable, con escala
de Likert con respecto a la calidad de vida laboral y el desempefio docente. Estos
cuestionarios fueron adaptados al formato de los formularios de google, por la

situacion de pandemia que estamos viviendo. Después se consolidaron los datos
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empleando el software Microsoft Excel y la aplicacion informatica SPSS Version 25
permitiendo generar tablas estadisticas y graficos de acuerdo al nivel y rango
establecido para cada variable y dimension; al final se realiz6 el contraste de
hipotesis para la correlacion, estableciendo 5% como nivel de significancia.

3.6 Método de analisis de datos

Para el estudio en base a la estadistica de los datos de cada variable, se empleo la
aplicacion informatica SPSS Version 25 con tablas y figuras que muestran la
distribucion de la informacion, los indicadores descriptivos y la estadistica
inferencial para contrastar las hipétesis, empleando estadisticos no paramétricos,
mediante el estadistico de prueba regresion logistica ordinal con el coeficiente de
Nagelkerke para determinar el grado de relacion causal entre las variables y

dimensiones utilizadas en la investigacion.

3.7 Aspectos éticos

Los participantes en esta investigacion fueron informados que los cuestionarios a
usar tienen la caracteristicas andénima, para proteger su identidad y la dignidad de
las personas en relacion a la proteccién de sus derechos. Ademas, se informé que
sus aportes no tendra consecuencias negativas para ellos, de la misma forma
resaltar que los resultados serviran para tener un panorama claro y preciso de las
variables de estudio en la poblacion designada. Es necesario precisar, que en estos
tiempos de pandemia, la aplicacion de los cuestionarios se realizara a través de
formularios de google, para lo cual se estima un tiempo de aplicacién de 20 a 30

minutos aproximadamente.
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo
Tabla 8
Distribucion de Frecuencia de la Variable Calidad de Vida Laboral

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Valido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 38 58,46 58,46 58,46
ALTO 27 41,54 41,54 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 1
Distribucion Porcentual de la Variable Calidad de Vida Laboral

Porcentaje

Nota: De acuerdo al analisis de la tabla 8 y figura 1, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 58,46% (38 docentes)
califican la calidad de vida laboral con un nivel medio, mientras que el 41,54% (27

docentes) la califican con un nivel alto.
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Tabla 9

Distribucion de Frecuencia de la Variable Desempefio Docente

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 28 43,08 43,08 43,08
ALTO 37 56,92 56,92 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 2

Distribucién Porcentual de la Variable Desempefio Docente

Porcentaje

MEDID ALTO

Nota: De acuerdo al analisis de la tabla 9 y figura 2, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 56,92% (37 docentes)
califican el desempefio docente con un nivel alto, mientras que el 43,08% (28

docentes) califican el desempefio docente con un nivel medio.
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Tabla 10

Distribucion de Frecuencia de la Dimension Nivel de remuneracion

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 14 21,54 21,54 21,54
MEDIO 26 40,00 40,00 61,54
ALTO 25 38,46 38,46 100,0
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 3

Distribucion Porcentual de la Dimension Nivel de remuneracion

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Nota: De acuerdo al andlisis de la tabla 10 y figura 3, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 40,00% (26 docentes)
califican el nivel de remuneracion con un nivel medio, el 38, 46% (25 docentes)
califican el nivel de remuneracién con un nivel alto y el 21,54% (14 docentes)

considera que el nivel de remuneracion tiene un nivel bajo.
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Tabla 11

Distribucién de Frecuencia de la Dimension Seguridad y bienestar

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 1 1,54 1,54 1,54
MEDIO 37 56,92 56,92 58,46
ALTO 27 41,54 41,54 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 4

Distribucién Porcentual de la Dimension Seguridad y bienestar

Porcentaje

BAJO MEDIC ALTO

Nota: De acuerdo al andlisis de la tabla 11 y figura 4, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 56,92% (37 docentes)
califican la seguridad y bienestar con un nivel medio, el 41,54% (27 docentes)
califican la seguridad y bienestar con un nivel alto y el 1, 54% (1 docente) considera

gue la seguridad y bienestar tiene un nivel bajo.
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Tabla 12

Distribucion de Frecuencia de la Dimension Uso y desarrollo de capacidades

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 24 36,92 36,92 36,92
ALTO 41 63,08 63,08 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura5

Distribucién Porcentual de la Dimension Uso y desarrollo de capacidades

Porcentaje

MEDIC ALTO

Nota: De acuerdo al andlisis de la tabla 12 y figura 5, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 63,08% (41 docentes)
califican la dimension Uso y desarrollo de capacidades con un nivel alto y el 36,92%
(24 docentes) califican la dimensién Uso y desarrollo de capacidades con un nivel

medio.
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Tabla 13
Distribucion de Frecuencia de la Dimension Oportunidades de progreso y
estabilidad

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 35 53,85 53,85 53,85
ALTO 30 46,15 46,15 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 6
Distribucién Porcentual de la Dimensién Oportunidades de progreso y estabilidad

Porcentaje

MEDIC ALTO

Nota: De acuerdo al andlisis de la tabla 13 y figura 6, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 53,85% (35 docentes)
califican la dimension Oportunidades de progreso y estabilidad con un nivel medio
y el 46,15% (30 docentes) califican la dimension Oportunidades de progreso y

estabilidad con un nivel alto.

36



Tabla 14

Distribucidn de Frecuencia de la Dimension Integracion social en el trabajo

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 31 47,69 47,69 47,69
ALTO 34 52,31 52,31 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura7

Distribucién Porcentual de la Dimensién Integracion social en el trabajo

60

Porcentaje

MEDIO ALTO

Nota: De acuerdo al andlisis de la tabla 14 y figura 7, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 52,31% (34 docentes)
califican la dimensién Oportunidades de progreso y estabilidad con un nivel alto y
el 47,69% (31 docentes) califican la dimension Oportunidades de progreso y

estabilidad con un nivel medio.
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Tabla 15

Distribucion de Frecuencia de la Dimension Capacidades pedagdgicas

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 50 76,92 76,92 76,92
ALTO 15 23,08 23,08 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 8

Distribucién Porcentual de la Dimension Capacidades pedagdgicas

Porcentaje

MEDIC ALTC

Nota: De acuerdo al andlisis de la tabla 15 y figura 8, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 76,92% (50 docentes)
califican la dimensién Capacidades pedagodgicas con un nivel medio y el 23,08%
(15 docentes) califican la dimension Capacidades pedagdgicas con un nivel alto.
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Tabla 16

Distribucion de Frecuencia de la Dimension Emocionalidad

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 27 41,54 41,54 41,54
ALTO 38 58,46 58,46 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 9
Distribucion Porcentual de la Dimensién Emocionalidad

Porcentaje

MEDIO ALTO

Nota: De acuerdo al andlisis de la tabla 16 y figura 9, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 58,46% (38 docentes)
califican la dimension Emocionalidad con un nivel alto y el 41,54% (27 docentes)

califican la dimensién Emocionalidad con un nivel medio.
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Tabla 17
Distribucion de Frecuencia de la Dimension Responsabilidad en el desempefio de

sus funciones

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 40 61,54 61,54 61,54
ALTO 25 38,46 38,46 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 10
Distribuciéon Porcentual de la Dimension Responsabilidad en el desempefio de sus

funciones

Porcentaje

Nota: De acuerdo al analisis de la tabla 17 y figura 10, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 61,54% (40 docentes)
califican la dimension Responsabilidad en el desempefio de sus funciones con un
nivel medio y el 38,46% (25 docentes) califican la dimensién Responsabilidad en el

desempenfo de sus funciones con un nivel alto.

40



Tabla 18

Distribucién de Frecuencia de la Dimension Relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 0 0,00 0,00 0,00
MEDIO 21 32,31 32,31 32,31
ALTO 44 67,69 67,69 100,00
Total 65 100,00 100,00

Nota: SPSS 25

Figura 11

Distribucién Porcentual de la Dimension Relaciones interpersonales

Porcentaje

MEDIO ALTO

Nota: De acuerdo al analisis de la tabla 18 y figura 11, se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 67,69% (44 docentes)
califican la dimension Relaciones interpersonales con un nivel alto y el 32, 31% (21

docentes) califican la dimension Relaciones interpersonales con un nivel medio.
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Tabla 19

Tabla de Contingencia Calidad de vida laboral * Desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

BAJO MEDIO ALTO Total

CALIDAD DE VIDA BAJO Conteo 0 0 0 0
LABORAL % sobre total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
MEDIO Conteo 0 28 10 38

% sobre total 0,0% 43,1% 15,4% 58,5%

ALTO Conteo 0 0 27 27

% sobre total 0,0% 0,0% 41,5% 41,5%

Total Conteo 0 28 37 65
% sobre total 0,0% 43,1% 56,9% 100,0%

Nota: SPSS 25

De acuerdo al andlisis de la tabla 19 se observa del 100% de encuestados
equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan
de Lurigancho, en el afio 2020, el 43,1% (28 docentes) su desempefo docente es
medio cuando la calidad de vida laboral tiene un nivel medio; el 41,5% (27 docentes)
su desempefio docente es alto cuando la calidad de vida laboral tiene un nivel alto,
y el 15,4% (10 docentes) su desempefio docente es alto cuando la calidad de vida

laboral tiene un nivel medio (ver anexo 8).

Tabla 20

Tabla de Contingencia Dimension Nivel de remuneracion * Desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

BAJO MEDIO ALTO Total

NIVEL DE BAJO Conteo 0 5 9 14
REMUNERACION % sobre total 0,0% 7,7% 13,8% 21,5%
MEDIO Conteo 0 23 3 26

% sobre total 0,0% 35,4% 4,6% 40,0%

ALTO Conteo 0 0 25 25

% sobre total 0,0% 0,0% 38,5% 38,5%

Total Conteo 0 28 37 65
% sobre total 0,0% 43,1% 56,9% 100,0%

Nota: SPSS 25

42



De acuerdo al andlisis de la tabla 20 se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 38,5% (25 docentes) su
desempefio docente es alto cuando la dimensién Nivel de remuneracion tiene un
nivel alto; el 35,4% (23 docentes) su desempefio docente es medio cuando la
dimensién Nivel de remuneracion tiene un nivel medio, y el 13,8% (9 docentes) su
desempefio docente es alto cuando la dimensién Nivel de remuneracion tiene un

nivel bajo.

Tabla 21
Tabla de Contingencia Dimension Seguridad y bienestar * Desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

BAJO MEDIO ALTO Total

SEGURIDAD Y BAJO Conteo 0 1 0 1
BIENESTAR % sobre total 0,0% 1,5% 0,0% 1,5%
MEDIO Conteo 0 26 11 37

% sobre total 0,0% 40,0% 16,9% 56,9%

ALTO Conteo 0 1 26 27

% sobre total 0,0% 1,5% 40,0% 41,5%

Total Conteo 0 28 28 37
% sobre total 0,0% 43,1% 43,1% 56,9%

Nota: SPSS 25

De acuerdo al analisis de la tabla 21 se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 40,0% (26 docentes) su
desempefio docente es alto cuando la dimension Seguridad y bienestar tiene un
nivel alto; el 40,0% (26 docentes) su desempefio docente es medio cuando la
dimensién Seguridad y bienestar tiene un nivel medio, y el 16,9% (11 docentes) su
desempefio docente es alto cuando la dimension Seguridad y bienestar tiene un

nivel medio.
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Tabla 22

Tabla de Contingencia Dimension Uso y desarrollo de capacidades * Desempefio

docente
DESEMPERNO DOCENTE
BAJO MEDIO ALTO Total
usoy Conteo 0 0 0 0
DESARROLLO DE % sobre total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
CAPACIDADES Conteo 0 22 2 24
% sobre total 0,0% 33,8% 3,1% 36,9%
Conteo 0 6 35 41
% sobre total 0,0% 9,2% 53,8% 63,1%
Total Conteo 0 28 28 37
% sobre total 0,0% 43,1% 43,1% 56,9%
Nota: SPSS 25
De acuerdo al analisis de la tabla 22 se observa del 100% de

encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas

Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 53,8% (35 docentes) su

desemperfio docente es alto cuando la dimensién Uso y desarrollo de capacidades

tiene un nivel alto; el 33,8% (22 docentes) su desempeio docente es medio cuando

la dimension Uso y desarrollo de capacidades tiene un nivel medio, y el 3,1% (2

docentes) su desempefio docente es alto cuando la dimensién Uso y desarrollo de

capacidades tiene un nivel medio.

Tabla 23

Dimensién Oportunidades de progreso y estabilidad * Desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

BAJO MEDIO ALTO Total
OPORTUNIDADES BAJO Conteo 0 0 0 0
DE PROGRESO Y % sobre total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
ESTABILIDAD Conteo 0 27 8 35
% sobre total 0,0% 41,5% 12,3% 53,8%
Conteo 0 1 29 30
% sobre total 0,0% 1,5% 44,6% 46,2%
Total Conteo 0 28 28 37
% sobre total 0,0% 43,1% 43,1% 56,9%

Nota: SPSS 25
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De acuerdo al andlisis de la tabla 23 se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 44,6% (29 docentes) su
desempeiio docente es alto cuando la dimension Oportunidades de progreso y
estabilidad tiene un nivel alto; el 41,5% (27 docentes) su desempefio docente es
medio cuando la dimension Oportunidades de progreso y estabilidad tiene un nivel
medio, y el 12,3% (8 docentes) su desempefio docente es alto cuando la dimension

Oportunidades de progreso y estabilidad tiene un nivel medio.

Tabla 24
Dimension integracion social en el trabajo * Desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE

BAJO MEDIO ALTO Total

INTEGRACION BAJO  Conteo 0 0 0 0
SOCIAL EN EL % sobre total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
TRABAJO MEDIO Conteo 0 25 6 31
% sobre total 0,0% 38,5% 9,2% 47.7%

ALTO Conteo 0 3 31 34

% sobre total 0,0% 4,6% 47, 7% 52,3%

Total Conteo 0 28 28 37
% sobre total 0,0% 43,1% 43,1% 56,9%

Nota: SPSS 25

De acuerdo al analisis de la tabla 24 se observa del 100% de
encuestados equivalentes a 65 docentes de la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, en el afio 2020, el 47,7% (31 docentes) su
desempeiio docente es alto cuando la dimension integracion social en el trabajo
tiene un nivel alto; el 38,5% (25 docentes) su desempeio docente es medio cuando
la dimensién integracién social en el trabajo tiene un nivel medio, y el 9,2% (6
docentes) su desempefio docente es alto cuando la dimension integracion social

en el trabajo tiene un nivel medio.
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Analisis inferencial

Dado que la investigacion tiene como nivel el correlacional causal, no es necesario
realizar la prueba de normalidad; por tanto se emplea el coeficiente de
determinacién, con el objetivo de determinar la incidencia de la variable
independiente sobre la variable dependiente. Mediante el estadistico de prueba
regresion logistica ordinal.

La regla de decision considera los siguientes elementos: nivel de confianza del
95%, el margen de error es 5%

p > a — se acepta la hipotesis nula Ho

p< a — se acepta la hipotesis alterna Ha

Contraste de Hipotesis General

Ho: La calidad de vida laboral NO incide en el desempefio docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

HG: La calidad de vida laboral incide en el desempefio docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 25

Informacién de ajuste del modelo general

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado al Sig.
Solamente 48,911

intercepto

Final 3,853 45,058 1 ,000

Nota: SPSS 25

De acuerdo a la tabla 25, el valor de significancia es 0,00 y por tanto es
menor a 0,05 por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
con lo cual se comprueba que la calidad de vida laboral incide en el desempefio
docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho,
2020.
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Tabla 26

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,500
Nagelkerke ,671
McFadden ,507

Funcién de enlace: Logit

De acuerdo a la tabla 26, la variable Calidad de Vida Laboral incide en
el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020; porque el coeficiente de Nagelkerke es 67,1% que implica una

incidencia de tipo moderado.

Contraste de Hipotesis Especifica 1

Ho: El nivel de remuneracion NO incide en el desempefio docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

HG: El nivel de remuneracién incide en el desempefio docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 27

Informacién de ajuste del modelo Nivel de remuneracion y Desempefio docente

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solamente 57,929
intercepto
Final 5,915 52,013 2 ,000

Nota: SPSS 25
De acuerdo a la tabla 27, el valor de significancia es 0,00 y por tanto es

menor a 0,05, por tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,

con lo cual se comprueba que el nivel de remuneracién incide en el desempefio
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docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho,
2020.

Tabla 28

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,551
Nagelkerke ,739
McFadden ,585

Funcion de enlace: Logit

De acuerdo a la tabla 28, la dimension nivel de remuneracion incide en
el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020; porque el coeficiente de Nagelkerke es 73,9% que implica una

incidencia de tipo alto.

Contraste de Hipotesis Especifica 2

Ho: Las condiciones de seguridad y bienestar NO incide en el desempefio docente
en la Institucion Educativa Nicolds Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

HG: Las condiciones de seguridad y bienestar incide en el desempefio docente en
la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 29
Informacién de ajuste del modelo Nivel de las condiciones de seguridad y

bienestar y Desempefio docente

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solamente 41,134
intercepto
Final 5,863 35,272 2 ,000

Nota: SPSS 25
De acuerdo a la tabla 29, el valor de significancia es 0.00 y por tanto es menor a
0.05, por tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna, con lo

cual se comprueba que las condiciones de seguridad y bienestar inciden en el
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desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de

Lurigancho, 2020.

Tabla 30

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 419
Nagelkerke ,562
McFadden ,397

Funcion de enlace: Logit

De acuerdo a la tabla 30, la dimension condiciones de seguridad y

bienestar incide en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas

Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; porque el coeficiente de Nagelkerke es

56,2% que implica una incidencia de tipo bajo.

Contraste de Hipotesis Especifica 3

Ho: Las oportunidades para usar y desarrollar capacidades NO incide en el

desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolds Copérnico, San Juan

de Lurigancho, 2020.

HG: Las oportunidades para usar y desarrollar capacidades incide en el

desemperfio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan

de Lurigancho, 2020.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 31

Informacién de ajuste del modelo Nivel de las oportunidades para usar y

desarrollar capacidades y Desempefio docente

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solamente 46,981
intercepto
Final 6,027 40,953 1 ,000

Nota: SPSS 25
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De acuerdo a la tabla 31, el valor de significancia es 0.00 y por tanto es
menor a 0,05 por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
con lo cual se comprueba que las oportunidades para usar y desarrollar
capacidades inciden en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

Tabla 32

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,467
Nagelkerke ,627
McFadden ,461

Funcién de enlace: Logit

De acuerdo a la tabla 32, la dimensidén oportunidades para usar y
desarrollar capacidades incide en el desempefio docente en la Institucién Educativa
Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; porque el coeficiente de

Nagelkerke es 62,7% que implica una incidencia de tipo moderado.

Contraste de Hipotesis Especifica 4

Ho: Las oportunidades de progreso continuo y estabilidad de trabajo NO inciden
en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolds Copérnico, San
Juan de Lurigancho, 2020.

HG: Las oportunidades de progreso continuo y estabilidad de trabajo inciden en el
desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolds Copérnico, San Juan
de Lurigancho, 2020.

Nivel de significancia = 0,05.

Tabla 33
Informacién de ajuste del modelo Nivel de las oportunidades de progreso continuo

y estabilidad de trabajo y Desempefio docente

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solamente 48,109

intercepto

Final 5,646 42,462 1 ,000

Nota: SPSS 25
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De acuerdo a la tabla 33, el valor de significancia es 0,00 y por tanto es
menor a 0,05 por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
con lo cual se comprueba que las oportunidades de progreso continuo y estabilidad
de trabajo inciden en el desempefio docente en la Institucién Educativa Nicolas

Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

Tabla 34

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,480
Nagelkerke ,644
McFadden 478

Funcién de enlace: Logit

De acuerdo a la tabla 34, la dimension oportunidades de progreso
continuo y estabilidad de trabajo incide en el desempefio docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; porque el coeficiente

de Nagelkerke es 64,4% que implica una incidencia de tipo moderado.

Contraste de Hipétesis Especifica 5

Ho: La integracion social en el trabajo NO incide en el desempefio docente en la
Institucién Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

HG: La integracion social en el trabajo incide en el desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020.

Nivel de significancia = 0,05.
Tabla 35

Informacién de ajuste del modelo Nivel de la integracion social en el trabajo y

Desempefio docente

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solamente 44 447

intercepto

Final 6,344 38,103 1 ,000

Nota: SPSS 25
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De acuerdo a la tabla 35, el valor de significancia es 0,00 y por tanto es
menor a 0,05 por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
con lo cual se comprueba que la integracion social en el trabajo incide en el
desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolds Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020.

Tabla 36
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,444
Nagelkerke ,595
McFadden ,429

Funcién de enlace: Logit

De acuerdo a la tabla 36, la dimension la integracion social en el trabajo
incide en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San
Juan de Lurigancho, 2020; porque el coeficiente de Nagelkerke es 59,5% que

implica una incidencia de tipo moderado.
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V. Discusién

La investigacion tuvo un estudio de tipo basico y de nivel correlacional causal, para
determinar la incidencia de calidad de vida laboral en el desempefio docente, en la
Instituciéon Educativa Nicolas Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho,
2020; para lo cual se aplicaron dos instrumentos a una poblacion total de 65
docentes de la citada institucidn. En la validez interna, el instrumento para la calidad
de vida laboral obtuvo un analisis de fiabilidad de 0,919 segun el Alfa de Cronbach;
mientras que el instrumento para el desempefio docente obtuvo un analisis de
fiabilidad de 0,930 de acuerdo al Alfa de Cronbach.

Sobre la hipétesis general, el resultado estadistico permite afirmar que
la calidad de vida laboral tiene incidencia significativa en el desempefio docente, en
la Institucion Educativa Nicolds Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho,
2020; con un valor para sig=0,000 menor a 0,05; de igual forma en el andlisis
descriptivo los resultados indican que el 43,1% (28 docentes) su desempefio
docente es medio cuando la calidad de vida laboral tiene un nivel medio; el 41,5%
(27 docentes) su desempeiio docente es alto cuando la calidad de vida laboral tiene
un nivel alto. Lo anterior implica que la calidad de vida laboral tiene incidencia en el
desempefio docente, coincidiendo con la investigacion de Barrientos y Casafranca
(2019), quienes sostienen que el clima laboral de los maestros de escuelas publicas

tiene incidencia en el desempefio laboral segun el modelo Probit.

Sobre la hipétesis especifica 1, se obtuvo evidencia estadistica
significativa sobre la incidencia de la dimension del nivel de remuneracion en el
desempefio docente, en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico del distrito de
San Juan de Lurigancho, 2020; con un valor para sig=0,000 menor a 0,05; de igual
forma en el andlisis descriptivo los resultados indican que el 38,5% (25 docentes)
su desempefio docente es alto cuando la dimensién Nivel de remuneracion tiene
un nivel alto; el 35,4% (23 docentes) su desempeiio docente es medio cuando la
dimensiéon Nivel de remuneracion tiene un nivel medio. Ello implica que la
dimension Nivel de remuneracion tiene un nivel de incidencia alto en el desempefio

docente, coincidiendo con la investigacion de Garcia (2007), quien sostiene que la
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suficiencia en los niveles de los ingresos permite mantener una calidad de vida

aceptable.

Sobre la hipotesis especifica 2, se obtuvo evidencia estadistica
significativa sobre la incidencia de la dimension del nivel de las condiciones de
seguridad y bienestar en el desempefio docente, en la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho, 2020; con un valor para
sig=0,000 menor a 0,05; de igual forma en el analisis descriptivo los resultados
indican que el 40,0% (26 docentes) su desempefio docente es alto cuando la
dimensién seguridad y bienestar tiene un nivel alto; el 40,0% (26 docentes) su
desempefio docente es medio cuando la dimension seguridad y bienestar tiene un
nivel medio. Ello implica que la dimension Nivel de las condiciones de seguridad y
bienestar tiene un nivel de incidencia bajo en el desempefio docente, coincidiendo
con la investigacion de Urquijo y Bonilla (2008), quien sostiene que la remuneracion
del trabajo al ser suficiente, tiene una funcibn econémica y una funcién social

humanista.

Sobre la hipétesis especifica 3, se obtuvo evidencia estadistica
significativa sobre la incidencia de la dimensién del nivel de las oportunidades para
usar y desarrollar capacidades en el desempefio docente, en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho, 2020; con un
valor para sig=0,000 menor a 0,05; de igual forma en el analisis descriptivo los
resultados indican que el 53,6% (35 docentes) su desempefio docente es alto
cuando la dimension uso y desarrollo de capacidades tiene un nivel alto; el 33,8%
(22 docentes) su desempefio docente es medio cuando la dimension uso y
desarrollo de capacidades tiene un nivel medio. Ello implica que la dimension Nivel
del uso y desarrollo de capacidades tiene un nivel de incidencia moderado en el
desempefio docente, coincidiendo con la investigacion de Garcia (2007), quien
sostiene que los individuos con gran deseo de satisfacer sus requerimientos de
nivel alto, desarrollan su maximo empefio en las entidades con utilizacién de grado

de exigencia altos y permitan actuar en forma independiente.
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Sobre la hipdtesis especifica 4, se obtuvo evidencia estadistica
significativa sobre la incidencia de la dimension del nivel de las oportunidades de
progreso continuo y estabilidad de trabajo en el desempefio docente, en la
Institucion Educativa Nicolas Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho,
2020; con un valor para sig=0,000 menor a 0,05; de igual forma en el analisis
descriptivo los resultados indican que el 44,6% (29 docentes) su desempefio
docente es alto cuando la dimensién oportunidades de progreso y estabilidad tiene
un nivel alto; el 41,5% (27 docentes) su desempefio docente es medio cuando la
dimensién oportunidades de progreso y estabilidad tiene un nivel medio. Ello
implica que la dimension nivel de las oportunidades de progreso continuo y
estabilidad de trabajo tiene un nivel de incidencia moderado en el desempefio
docente, coincidiendo con la investigacion de Chatakrul (2019), quien sefala la
importancia que tiene la autonomia en el individuo cuando desempefia una funcion,
ya que esto le permitird valorar mejor el proceso donde desarrolla la actividad,

mejorando su calidad de vida laboral.

Sobre la hipétesis especifica 5, se obtuvo evidencia estadistica
significativa sobre la incidencia de la dimension del nivel de la integracién social en
el trabajo en el desempefio docente, en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico
del distrito de San Juan de Lurigancho, 2020; con un valor para sig=0,000 menor a
0,05; de igual forma en el andlisis descriptivo los resultados indican que el 47,7%
(31 docentes) su desempefio docente es alto cuando la dimension integracion
social en el trabajo tiene un nivel alto; el 38,5% (25 docentes) su desempefio
docente es medio cuando la dimension integracion social en el trabajo tiene un nivel
medio. Ello implica que la dimensién Nivel de la integracion social en el trabajo tiene
un nivel de incidencia moderado en el desempefio docente, coincidiendo con la
investigacion de Santos (2020), quien sostiene que el trabajo del docente es
complejo, debido a sus multiples demandas que tiene que atender con sus
estudiantes, ya sea a nivel académico, social y espiritual. En ese sentido, tal
cumplimiento, propio de esta carrera, puede generar problemas de salud mental y

fisica, lo cual, también repercute en la calidad de vida laboral de este profesional.
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VI. CONCLUSIONES

Conclusién General:

Se aprobo el objetivo general, dado que se acepta la hipotesis general, por lo cual
se concluye que la calidad de vida laboral incide en el desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020; de acuerdo
al coeficiente R? de Nagelkerke de 67,1% que implica una incidencia de tipo

moderado, con un nivel de significacién de 0,00.

Conclusioén Especifica 1

Se aprobo el objetivo especifico 1, dado que se acepta la hipotesis especifica 1, por
lo cual se concluye que el nivel de remuneracioén tiene incidencia en el desempefio
docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho,
2020, de acuerdo al coeficiente R? de Nagelkerke de 73,9% que implica una
incidencia de tipo alto, con un nivel de significacion de 0,00.

Conclusion Especifica 2

Se aprobo el objetivo especifico 2, dado que se acepta la hipétesis especifica 2, por
lo cual se concluye que las condiciones de seguridad y bienestar inciden en el
desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020, de acuerdo al coeficiente R? de Nagelkerke de 56,2% que implica

una incidencia de tipo bajo, con un nivel de significacion de 0,00.

Conclusion Especifica 3

Se aprobo el objetivo especifico 3, dado que se acepta la hipbtesis especifica 3, por
lo cual se concluye que las oportunidades para usar y desarrollar capacidades
inciden en el desempefio docente en la Institucién Educativa Nicolas Copérnico,
San Juan de Lurigancho, 2020, de acuerdo al coeficiente R? de Nagelkerke de
62,7% que implica una incidencia de tipo moderado, con un nivel de significacion
de 0,00.
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Conclusion Especifica 4

Se aprobo el objetivo especifico 4, dado que se acepta la hipétesis especifica 4, por
lo cual se concluye que las oportunidades de progreso continuo y estabilidad de
trabajo inciden en el desempefio docente en la Instituciébn Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020, de acuerdo al coeficiente R? de
Nagelkerke de 64,4% que implica una incidencia de tipo moderado, con un nivel de

significacion de 0,00.

Conclusion Especifica 5

Se aprobo el objetivo especifico 5, dado que se acepta la hipétesis especifica 5, por
lo cual se concluye que la integracién social en el trabajo incide en el desempefio
docente en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho,
2020, de acuerdo al coeficiente R? de Nagelkerke de 59,5% que implica una

incidencia de tipo moderado, con un nivel de significacion de 0,00.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

La recomendacion principal al término de la investigacion, en base a los resultados
obtenidos, evidencia que el desempefio docente en su nivel adecuado, requiere
una oOptima calidad de vida laboral en la Institucion Educativa Nicolas Copérnico,
San Juan de Lurigancho, 2020. Para obtener este ambiente se recomienda
implementar estrategias de intervencion mediante la capacitacion de los docentes
en temas relacionados con un mejor estilo de vida laboral. De otra parte,
implementar evaluaciones periddicas sobre la calidad de vida laboral, a fin de
proponer actividades de retroalimentacion al detectarse problemas en los niveles
de calidad de vida laboral.

Segunda:

Dado que se ha podido comprobar que la dimension de remuneracion incide en el
desempefio docente, aunque también se ha observado algunos niveles bajos en
cuanto al nivel de satisfaccion por la remuneracién percibida; debe implementarse
estrategias con el fin de reforzar la identificacién con la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020, para disminuir el efecto negativo
observado en algunos docentes.

Tercera:

Al haberse comprobado que la dimension de las condiciones de seguridad y
bienestar incide en el desempefio docente en la Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020, se recomienda implementar talleres de
seguridad en el trabajo, dirigido a los docentes; con el fin de mejorar las condiciones

de bienestar laboral.

Cuarta:
Al haberse comprobado que la dimension de las oportunidades para usar y
desarrollar capacidades incide en el desempefio docente en la Institucion Educativa

Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020, se recomienda desarrollar
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talleres de capacitacion en desarrollo de capacidades, con el fin de mejorar las

oportunidades de acceder a nuevas tecnologias de ensefianza y aprendizaje.

Quinta:

Al haberse comprobado que la dimension de las oportunidades de progreso
continuo y estabilidad de trabajo inciden en el desempefio docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020, se recomienda
desarrollar capacitaciones en formacion académica de cursos relacionados al
aspecto pedagogico, con el fin de mejorar las oportunidades de ascenso laboral y

permanencia del personal contratado.

Sexta:

Al haberse comprobado que la dimension de la integracion social en el trabajo
incide en el desempefio docente en la Institucién Educativa Nicolas Copérnico, San
Juan de Lurigancho, 2020, se recomienda desarrollar actividades que mejoren la
integracion entre los docentes y personal administrativo; lo cual permite que la
plana docente se identifique con la institucion, a la par que refuerza el ambiente de

compaferismo y ayuda mutua.

Finalmente, se recomienda a las nuevas investigaciones sobre el estudio
analizado, realizar estudios con el empleo de cuestionario donde cada pregunta
debe ser de tipo abierto para recoger respuestas que pueden ser mas apropiadas

para obtener datos de tipo cualitativo.
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ANEXOS
Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable calidad de vida laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y rango
Nominal
Nivel de -Compensacion econémica, 1,2,3,4,5,23 Bajo (7-16)
remuneracion justa suficiente y satisfactoria 25 Medio (17-26)
Alto (27-35)
Variable
Calidad de TD.
vida Seguridad y -Entorno fisico, biol6gico, 6,7,8,9,24,2 Totalmente en Bajo (7-16)
laboral bienestar guimico y ergonémicos seguroy 6,32 Desacuerdo Medio (17-26)
agradable para trabajar (). Alto (27-35)
ED En
Usoy -Autonomia 10,11,12,13 Desacuerdo Bajo (10-23)
desarrollo de -Variedad de aptitudes ,14,15,27,2  (2). Medio (24-37)
capacidades Informacién y retroalimentaciéon.  8,31,33 NAND (Ni de Alto (38-50)
-Responsabilidades creativas y acuerdo ni en
satisfactorias de puesto. desacuerdo)
-Planteamiento del trabajo. 3)
DA De
Acuerdo (4)
Oportunidades  -Nivel de desarrollo y 16,17,18,19 TA Totalmente Bajo (7-16)
de progresoy aprendizaje. ,29,30,34 de Acuerdo (5) Medio (17-26)
estabilidad -Espiritu de equipo. Alto (27-35)
-Comunicacion abierta entre los
trabajadores.
-Compafierismo. 20,21,22,35 Bajo (6-14)
Integracion -Espiritu de trabajo ,36,37 Medio (15-23)
social en el -Comunicacion abierta entre Alto (24-30)
trabajo trabajadores.

Nota: Adaptado de Silverio (2007)
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio docente

Dimensiones Indicadores ftems  Escala Nivel y rango
Nominal
Capacidades - Definiciones, explicacion y orientacion de los Bajo (6 -14)
50 - . lal6 Medio (15-23
Pedagégica objetivos que imparte. ( )
L o : Alto (24 -30)
- Seleccion, organizacion y tratamiento de los
contenidos.
-Utilizacion de medios de ensefianza.
Emocionalidad -Vocacion pedagogica Bajo (6 —14)

Responsabilidad
en el desempefio

de sus funciones

Relaciones

interpersonales

- Autoestima.

-Capacidades para actuar con justicia y realismo.

- Nivel de satisfaccién con la labor que realiza.

- Asistencia y puntualidad al colegioy a sus
clases.

- Grado de participacion en las sesiones
metodolégicas

o en jornadas de reflexion entre los docentes.

- Grado de autonomia profesional relativa alcanzada

para desarrollar su tarea en la institucion.

-Nivel de preocupacion y comprension de los
problemas de los escolares.
-Expectativas respecto al desarrollo de sus

colegiales.

-Flexibilidad para aceptar la diversidad de opiniény

sentimientos de los alumnos y respeto real por sus

diferencias de géneros, razas y situacion

socioeconémica.

7al12 1(MB)
2(B)
3(R)
4(A)
5(MA)

13 al 18

19 al 24

Medio (15— 23)
Alto (24 - 30)

Bajo (6 —14)
Medio (15— 23)
Alto (24 - 30)

Bajo (6 —14)
Medio (15— 23)
Alto (24 - 30)

Nota: Recuperado de Valdés (2004)
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Como incide la calidad de
vida laboral en el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico,
San Juan de Lurigancho,
2020?

Problemas Especificos:

¢Como incide el nivel de
remuneracion en el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020?

¢,Coémo incide las condiciones
de seguridad y bienestar en el
trabajo en el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico,
San Juan de Lurigancho,
20207

¢,Cémo incide las
oportunidades para usar y
desarrollar capacidades en el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020?

Objetivo general:

Determinar la incidencia de
la calidad de vida laboral en
el desempefio docente en la
Institucién Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020

Objetivos especificos:

Determinar la incidencia del
nivel de remuneracién en el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020

Determinar la incidencia de las
condiciones de seguridad y
bienestar en el trabajo en el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico

Determinar la incidencia de
las oportunidades para usar
y desarrollar capacidades en
el desemperio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020

Hipotesis general:

La calidad de vida laboral incide
en el desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020

Hipotesis especificas:

remuneracion
desempefio
Institucion

El nivel de
incide en el
docente en la
Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020

Las condiciones de
seguridad y bienestar en el
trabajo inciden en el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020

Las oportunidades para usar
y desarrollar capacidades
incide en el desempefio

docente en la Institucion
Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de

Lurigancho, 2020

Variable 1: Calidad de vida laboral

Escala de medicién

Dimensiones Indicadores items Niveles y rangos

Compensaciéon econdémica, | 1,2,3,4,5,23,25 Bajo (7-16)

Nivel de remuneracion Justa suficiente y Medio (17-26)
satisfactoria Alto (27-35)
. o Bajo (7-16)

Seguridad y bienestar E"F°F"° fisico, bIOJOgICO, 6,7,8,9,24,26,32 Medio (17-26)

quimico 'y ergondémicos

Alto (27-35)

Uso vy desarrollo de
capacidades

Oportunidades de
progreso y estabilidad

seguro y agradable para
trabajar

Autonomia
-Variedad de  aptitudes
Informacion y

retroalimentacion.

-Responsabilidades
creativas y satisfactorias de
puesto.

-Planteamiento del trabajo.

Nivel de
aprendizaje.
-Espiritu de equipo.
-Comunicacién abierta entre
los trabajadores.

desarrollo y

Compafierismo.

10,11,12,13,14,
15,27,28,31,33

16,17,18,19,29,
30,34

TD. Totalmente en
Desacuerdo (1)

ED En Desacuerdo

).

NAND (Ni de acuerdo
ni en desacuerdo) (3)

DA De Acuerdo (4)

TA Totalmente de
Acuerdo (5)

Bajo (10-23)
Medio (24-37)
Alto (38-50)

Bajo (7-16)
Medio (17-26)
Alto (27-35)

Bajo (6-14)
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¢,Cémo incide las
oportunidades de progreso
continuo y estabilidad de
trabajo en el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Nicolas Copérnico,
San Juan de Lurigancho,
20207

¢Coémo incide la integracion
social en el trabajo en el
desempefio docente en la
Instituciéon Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020?

Determinar la incidencia de
las oportunidades de
progreso continuo y
estabilidad de trabajo en el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho,

Determinar la incidencia de la
integracion social en el trabajo
en el desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020

Las oportunidades de
progreso continuo y
estabilidad de trabajo inciden
en el desempefio docente en
la Institucion  Educativa
Nicolas Copérnico, San Juan
de Lurigancho, 2020

La integracion social en el
trabajo incide en el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Nicolas
Copérnico, San Juan de
Lurigancho, 2020

Integracién social en el
trabajo

-Espiritu de trabajo
-Comunicacién abierta entre
trabajadores.

20,21,22,35,36,37

Medio (15-23)
Alto (24-30)

Variable 2 : Desempefio Docente

Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y rangos
-Definiciones, explicacion y Bajo (6 —14)
Capacidades orientacion de los objetivos | ; , 3456 Medio (15- 23)
Pedagégicas que imparte. R Alto (24 -30)
- Seleccién, organizacion y
tratamiento de los
contenidos.
-Utilizacién de medios de
ensefianza
7,8,9, 10, 11, 12 Bajo (6 —14)
Emocionalidad Vocacién pedagégica Medio (15-23)
- Autoestima. Alto (24 - 30)
-Capacidades para actuar
con justiciay realismo.
- Nivel de satisfaccion con la 1(MB)
labor que realiza. 2(B)
3(R) Bajo (6 —14)
. . . 13, 14, 15, 16, 17, 4(A) Medio (15-23)
Responsabilidad en el | -Asistenciay puntualidad al | 1g 5(MA) Alto (24 — 30)
desempefio de sus | colegioy a sus clases.
funciones - Grado de participaciéon en
las sesiones metodoldgicas
o en jornadas de reflexién
entre los docentes.
-Grado de autonomia
profesional relativa
S tarea en I nstituoion. Bajo (6 ~14)
' Medio (15-23)
Alto (24 - 30)
Relaciones -Nivel de preocupacion y 19,20, 21, 22, 23,

interpersonales

comprensién de los
problemas de los escolares.
-Expectativas respecto al
desarrollo de sus colegiales.

24
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Nivel: Correlacional causal

Segun Hernandez,

Fernandez y Baptista 2014)
los estudios de este alcance,
pide como minimo dos
variables, se observa primero
si estas variables estan o no
relacionadas entre si, para
posteriormente examinar la
relacion causal de sus
variables, persiguen identificar
la incidencia que existen en las
variables de estudio, ubicados
en un marco contextual con la
finalidad de examinar el nivel
de asociacion para luego
cuantificar y analizar el vinculo
entre los elementos de

estudios.
Disefio:  No experimental

Carrasco (2007), sefiala que
es un disefio de la
investigacion que no realiza
experimentos, porque los
constructos no poseen
manipulaciéon ni cuentan con
grupos tanto de control como
experimental.

Método: Enfoque Cuantitativo
Herndndez, Fernandez vy

Baptista (2014), el enfoque
cuantitativo _es riguroso _en

Poblacion:

65 docentes

Tipo de muestreo:

El muestreo es no
probabilistico.

Tamafio de muestra:

No hubo muestra ya que se
trabajo con la totalidad de la
poblacién

Variable 1: Calidad de vida laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Alfredo Lozano Alvarez

Afio: 2020

Ambito de Aplicacion: Individual

Forma de Administracién: 1E Nicolas Copérnico

Variable 2: Desempefio Docente

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Alfredo Lozano Alvarez

Afio: 2020

Ambito de Aplicacion: IE Nicolas Copérnico
Forma de Administracion: Individual

-Flexibilidad para aceptar la
diversidad de opinién y
sentimientos de los
alumnos y respeto real por
sus diferencias de géneros,
razas y situacién.

Socioeconémica.

DESCRIPTIVA:

Analisis descriptivo
Distribuciéon de frecuencias y porcentajes

INFERENCIAL:
e  Contrastacion de hip6tesis
e Regresioén Logistica Ordinal
. Nagelkerke
e  Chicuadrada
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cada paso que se da, pero
también puede ajustarse en
algun proceso. Se origina en
una idea que delineada,
permite surgir los objetivos y
las interrogantes del estudio,
luego se consultan en las
fuentes escritas u otros
medios para formar un marco
tedrico.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de la variable Calidad de Vida Laboral

Calidad
de vida
laboral

De acuerdo con
Werther y Davis
(2008) la calidad
de vida en el

trabajo de una
organizacion

constituye el
entorno y el
ambiente. Los
esfuerzos para
ampliar el

estandar de vida
laboral

constituyen

actividades que
implementa la
empresa para

generar en los
trabajadores  un
compromiso, de
ampliar sus
ocupaciones
laborales y su
apoyo a la
entidad, en un
entorno de mejor
confiabilidad y
esfuerzo

La remuneracion que recibo representa una contraprestacion justa y
suficiente para mi sustento y el de mi familia

v Las responsabilidades que tengo asignadas en mi trabajo y las
funciones que realizo justifican el sueldo que recibo.
Nivel de CompensaCién ) v" Los sueldos que recibimos los docentes dependen de la calidad del
remuneracion ecqn_émlca, Justa trabajo que realizamos.
suficiente Y | v Los docentes de mayor rendimiento laboral reciben un pago superior
satisfactoria a los docentes con un rendimiento medio o bajo.
v La remuneracién que se recibe esta de acuerdo con los sueldos del
mercado para el tipo de trabajo que se desempefia.
v" Me siento satisfecho con el sueldo que recibo en la Institucion
Educativa donde trabajo.
v" Me siento satisfecho con el sueldo en la Institucion Educativa donde
trabajo, comparandolos con los sueldos de mis comparieros.
Entorno fisico, v" Mi Institucién Educativa es un lugar fisicamente seguro para trabajar.
Seguridad y biolégico, quimico y v Desde el punto de vista psicolégico y emocional, mi Institucién
bienestar €rgonémicos seguro y Educativa es un lugar saludable para trabajar.
agradable para v Las instalaciones donde trabajamos contribuyen a lograr un buen
trabajar ambiente laboral.
v" Mi Institucién Educativa es un lugar agradable para trabajar.
v' Estoy satisfecho con el entorno fisico en mi puesto de trabajo.
v" Me siento satisfecho con las condiciones de seguridad e higiene en
mi Institucién Educativa.
v’ Mi institucién Educativa realiza programas de salud ocupacional.
Uso y desarrollo Autonomia v Puedo trabajar con independencia y poner en practica mis ideas.
de capacidades Variedad de aptitudes v Nuestr_q trabajo cumple las aspiraciones y expectativas de la carrera o
Informacion Y|, pr_ofeS|o_n. . .
: i Mi trabajo es lo menos monoétono y estresante posible.
retroalimentacion. v M d - ; .
. Mi trabajo plantea retos atractivos e interesantes que me permiten
-Responsabilidades desarrollar mi creatividad.
creativas Y | v Ladireccion del plantel nos mantiene informados de asuntos y
site|ssftzctorlas de cambios importantes.
?Plante.amiento del v’ Los directivqs_ suministran infprmacién gue permite a los docentes
trabajo presentar criticas y sugerencias. - _
’ v' Estoy satisfecho con las responsabilidades y funciones
gue me han asignado.
v Estoy satisfecho con el nivel de dificultad que implica mi trabajo.
v'_En mi centro laboral puede elegir el método y ritmo de trabajo.

TD. Totalmente
en Desacuerdo

@

ED En
Desacuerdo (2).

NAND (Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo) (3)

DA De Acuerdo
)]

TA Totalmente
de Acuerdo (5)

Bajo (7-16)
Medio (17-26)
Alto (27-35)

Bajo (7-16)
Medio (17-26)
Alto (27-35)

Bajo (10-23)
Medio (24-37)
Alto (38-50)
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La direccién me brinda retroalimentacién sobre mi desempefio que
necesito para cumplir mi trabajo.

Oportunidades de | Nivel de desarrollo y v Considero que si contintio estudiando y formandome puedo aspirar a
progreso y aprendizaje. un ascenso.
estabilidad -Espiritu de equipo. v' En general, se otorga promociones a quienes mas lo merecen. Bajo (7-16)
-Comunicacién abierta | v Considero que en mi Institucién Educativa existe un ambiente que me Medio (17-26)
entre los trabajadores. estimula a trabajar. Alto (27-35)
v Planeo trabajar aqui hasta que me jubile.
v Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso.
v' Estoy satisfecho con las oportunidades que ofrece la Institucion
Educativa donde trabajo para participar en programas de
mejoramiento de recursos humanos.
v" En mi institucién Educativa me ofrecen oportunidades de capacitacién
y desarrollo para poder crecer profesionalmente.
Integracion social | Compafierismo. v Los directivos son accesibles y es facil hablar con ellos.
en el trabajo -Espiritu de trabajo v Siento que hay buenas relaciones de amistad en mi lugar de trabajo. Bajo (6-14)
-Comunicacién abierta | ¥~ En mi Instituciéon Educativa nos sentimos como en familia o en Medio (15-23)
entre trabajadores. equipo. Alto (24-30
v En mi institucién Educativa se puede contar con la colaboracién de
los demas.
v" Aqui las personas se preocupan unos por otros.
v Puedo trabajar con horarios flexibles para atender mis necesidades

personales.
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Anexo 3. Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio Docente

Desempe
fio
Docente

Valdés (2004) sostiene que
el desempefio docente
tiene relacion con los
conocimientos  asimilados
durante el desarrollo de su
carrera. Para el autor una
buena practica docente se
refieren al manejo
pertinente de los aspectos
tedrico — préctico, los
cuales se reflejan en el
cambio de conducta del
alumno ante una situacion
propuesta, debido a su

Capacidades
Pedagoégica

-Definiciones,
explicacion y
orientacion de los
objetivos que imparte.
-Seleccion,
organizacion y
tratamiento de los
contenidos.
-Utilizaciéon de medios
de ensefianza.

v'¢Qué nivel considera tener en el dominio sobre la temética desarrollada con
su grupo de estudiantes?

v'¢En qué nivel considera que sus clases son interesantes?
v'¢En qué grado comunica claramente sus ideas y reflexiones?

v'¢En qué nivel utiliza diferentes estrategias que favorecen el aprendizaje en
clase?

v'En qué medida utiliza diferentes formas de evaluacién (reportes, ensayos,
participacion en clase, trabajo en equipo, proyectos entre otros).

v'¢En qué medida tiene que llamar la atencién a sus estudiantes cuando
percibe que se aburren y distraen en clases?

Emocionalidad

-Vocacién pedagégica

reparacion; la cual permite - i - . . .
Eon?rolar s té%nicas éutoe;(}lrr(}a. v ¢En qué nivel todo lo aprendido lo aplica con sus estudiantes?
: stod . -Lapacigades  para | oué nivel de interés por realizar su propio aprendizaje genera en los
estrategias, metodos para actuar con justicia y estudiantes?
ejecutar el proceso de realismo. - P . . .
o . . . v' ¢En qué grado el tema que va a tratar le motiva a que busque informacién
aprendizaje. - Nivel de satisfaccion adicional?
conr la labor —que | ¢En qué grado promueve los valores de honestidad, respeto,
realiza. responsabilidad y colaboracién?
v ¢En qué medida posee disponibilidad de tiempo para resolver dudas o
consultas de sus estudiantes en horas fuera de clase?
¢En qué nivel considera que promueve responsablemente el cuidado de
= | d blemente el cuidado del
medio ambiente?
Responsabilida~d -Asistencia v ¢En qué mgd’i)da valora su desempefio al realizar proyectos de
en el desempefio | nwalidad al colegio investigacion’ . ) . .
de sus funciones ya sus clases v' ¢En qué nivel considera que realiza el cumplimiento del horario de clase
“Grado ' de establecido?
participacion en  las v' ¢En qué nivel se encuentra su aporte al logro de los objetivos de su
sesiones Institucién Educativa?
metodolégicas o en v' ¢ Cudl es el grado de participacion en los comités, consejos, grupos de
jornadas de reflexion Trab_ajo y de-lr’\)was comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida
entre los docentes. nstitucional’ o o
- Grado de autonomia | ¥ <¢En qué nivel de participacion en actividades (Cursos, congresos,
; ; seminarios, foros, entre otros) de formacién y actualizacion docentes de
profesional relativa S
alcanzada su disciplina se encuentra el docente?
para | ¢En qué iderala planificacio ial d
desarrollar su tarea en ¢En qué el ran;go considerala planificacién secuencial de sus
la institucion. Sesiones de clase:

1(MB)
2(B)
3(R)
4(A)
5(MA)

Bajo (6 —14)
Medio (15-23)
Alto (24 -30)
Bajo (6 —14)
Medio (15— 23)
Alto (24 -30)
Bajo (6 —14)
Medio (15— 23)
Alto (24 -30)
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Relaciones
interpersonales

-Nivel de
preocupacion y
comprensién de los
problemas de los
escolares.

-Expectativas respecto
al desarrollo de sus

colegiales.

-Flexibilidad para
aceptar la diversidad
de opinién y

sentimientos  de los
alumnosy respeto real
por sus diferencias de
géneros, razas Yy
situacion
Socioeconémica.

AN

¢En qué medida demuestra respeto por las ideas de sus alumnos?

¢En qué nivel de pertinencia usa el espacio del area que dirige para que
los estudiantes realicen investigaciones de acuerdo con su propio
interés?

¢En qué escala propicia un ambiente adecuado para el aprendizaje?
¢En qué nivel considera usted que mantiene buenas relaciones humanas
con su grupo de estudiantes?

Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas
habilidades: Analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o ser
creativo. ¢ En qué nivel considera Ud. que se encuentra?

¢En qué nivel cree Ud. que sus ideas se desarrollan en un ambiente de
cordialidad?

Bajo (6 —14)
Medio (15— 23)
Alto (24 -30)
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Anexo 4. Instrumento Calidad de Vida laboral

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

El objetivo de este cuestionario es recoger informacién, que forma parte de una investigacién

preguntas, de las cuales usted debe elegir una opcion. Muchas gracias.

Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:

No deje preguntas sin contestar

wnN e

Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas

Marque con una aspa en sélo uno de los cuadros de cada pregunta

en el ambito educativo, a fin de determinar la incidencia de la calidad de vida laboral en el
desempefio docente en la Institucion Educativa en estudio. A continuaciéon se presentan las

ESCALA VALORATIVA

TD ED
Totalmente en Ni de acuerdo ni en
Desacuerdo desacuerdo

NAND
En Desacuerdo

DA
De Acuerdo

TA
Totalmente de
Acuerdo

1 2 3

4

5

La remuneracién que recibo representa una
contraprestacion justa y suficiente para mi sustento y el de
mi familia

Las responsabilidades que tengo asignadas en mi trabajo y
las funciones que realizo justifican el sueldo que recibo.

Los sueldos que recibimos los docentes dependen de la
calidad del trabajo que realizamos.

Los docentes de mayor rendimiento laboral reciben un
pago superior a los docentes con un rendimiento medio o
bajo.

5. La remuneracion que se recibe esta de acuerdo con los
sueldos del mercado para el tipo de trabajo que se
desempeiia.

6. Mi Institucion Educativa es un lugar fisicamente seguro
para trabajar.

Desde el punto de vista psicolégico y emocional, mi
Institucién Educativa es un lugar saludable para trabajar.

Las instalaciones donde trabajamos contribuyen a lograr
un buen ambiente laboral.

Mi Institucion Educativa es un lugar agradable para
trabajar.

10

Puedo trabajar con independencia y poner en préctica mis
ideas.

11

Nuestro trabajo cumple las aspiraciones y expectativas de
la carrera o profesion.

12

Mi trabajo es lo menos monétono y estresante posible.

13

Mi trabajo plantea retos atractivos e interesantes que me
permiten desarrollar mi creatividad.
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14 | Ladireccidn del plantel nos mantiene informados de
asuntos y cambios importantes.

15 | Los directivos suministran informacién que permite a los
docentes presentar criticas y sugerencias.

16 | Considero que si contindo estudiando y formandome
puedo aspirar a un ascenso.

17 | En general, se otorga promociones a quienes mas lo
merecen.

18 | Considero que en mi Institucién Educativa existe un
ambiente que me estimula a trabajar.

19 | Planeo trabajar aqui hasta que me jubile.

20 | Los directivos son accesibles y es facil hablar con ellos.

21 | Siento que hay buenas relaciones de amistad en mi lugar
de trabajo.

22 | En mi Institucion Educativa nos sentimos como en familia o
en equipo.

23 | Me siento satisfecho con el sueldo que recibo en la
Institucién Educativa donde trabajo.

24 | Estoy satisfecho con el entorno fisico en mi puesto de
trabajo.

25 | Me siento satisfecho con el sueldo en la Institucion
Educativa donde trabajo, comparandolos con los sueldos
de mis compafieros.

26 | Me siento satisfecho con las condiciones de seguridad e
higiene en mi Institucion Educativa.

27 | Estoy satisfecho con las responsabilidades y
funciones que me han asignado.

28 | Estoy satisfecho con el nivel de dificultad que implica mi
trabajo.

29 | Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso.

30 | Estoy satisfecho con las oportunidades que ofrece la
Institucién Educativa donde trabajo para participar en
programas de mejoramiento de recursos humanos.

31 | En mi centro laboral puede elegir el método y ritmo de
trabajo.

32 | Miinstitucion Educativa realiza programas de salud
ocupacional.

33 | Ladireccién me brinda retroalimentacion sobre mi
desempefio que necesito para cumplir mi trabajo.

34 | En mi institucién Educativa me ofrecen oportunidades de
capacitacion y desarrollo para poder crecer
profesionalmente.

35 | En miinstitucién Educativa se puede contar con la
colaboracién de los demaés.

36 | Aqui las personas se preocupan unos por otros.

37 | Puedo trabajar con horarios flexibles para atender mis

necesidades personales.

79




Anexo 5. Ficha técnica Calidad de Vida Laboral

Ficha técnica del instrumento Cuestionario sobre calidad de vida laboral

Titulo: Cuestionario sobre calidad de vida laboral
Autor: Garcia (2007)

Adaptado por: Alfredo Lozano Alvarez

Objetivo: Evaluar la calidad de vida laboral.
Presentacion Cuestionario tipo Likert con 37 items.
Calificacion:

TD. Totalmente en Desacuerdo (1).

ED En Desacuerdo (2).

NAND (Ni de acuerdo ni en desacuerdo) (3)

DA De Acuerdo (4)

TA Totalmente de Acuerdo (5)

Forma de aplicacioén: Individual y/o grupal
Duracion de la aplicacion: De 10 a 15 minutos.
Validez: Por criterio de jueces (expertos)

Confiabilidad: Por el método Alfa de Cronbach
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Anexo 6. Instrumento Desempeio Docente

CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

El objetivo de este cuestionario es recoger informacién, que forma parte de una investigacion
en el ambito educativo, a fin de determinar la incidencia de la calidad de vida laboral en el

desempefio docente en la Institucion Educativa en estudio.

A continuacion se presentan las preguntas, de las cuales usted debe elegir una opcién. Muchas

gracias.
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
2. No deje preguntas sin contestar
3. Marque con una aspa en s6lo uno de los cuadros de cada pregunta

ESCALA VALORATIVA

MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO

MUY ALTO

1 2 3 4

5

CAPACIDADES PEDAGOGICAS

1 ¢,Qué nivel considera tener en el dominio sobre la
temética desarrollada con su grupo de
estudiantes?

2 ¢En qué nivel considera que sus clases son
interesantes?

3 ¢En qué grado comunica claramente sus ideas y
reflexiones?

4 ¢ En qué nivel utiliza diferentes estrategias que
favorecen el aprendizaje en clase?

5 En qué medida utiliza diferentes formas de

evaluacion (reportes, ensayos, participacion en
clase, trabajo en equipo, proyectos entre otros).

6 ¢En qué medida tiene que llamar la atencion a sus
estudiantes cuando percibe gue se aburreny
distraen en clases?

7 ¢En qué nivel todo lo aprendido lo aplica con sus
estudiantes?

8 ¢ Qué nivel de interés por realizar su propio
aprendizaje genera en los estudiantes?
9 ¢En qué grado el tema que va a tratar le motiva a

gue busque informacion adicional?

10 ¢En qué grado promueve los valores de
honestidad, respeto, responsabilidad y
colaboracién?

11 ¢ En qué medida posee disponibilidad de tiempo
para resolver dudas o consultas de sus estudiantes
en horas fuera de clase?

12 ¢En qué nivel considera que promueve
responsablemente el cuidado del medio ambiente?
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13

¢En qué medida valora su desempefio al realizar
proyectos de investigacion?

14

¢ En qué nivel considera que realiza el
cumplimiento del horario de clase establecido?

15

¢En qué nivel se encuentra su aporte al logro de
los objetivos de su Institucion Educativa?

16

¢,Cudl es el grado de participaciéon en los comités,
consejos, grupos de trabajo y demas comisiones
cuyo fin es el mejoramiento de la vida Institucional?

17

¢En qué nivel de patrticipacién en actividades
(Cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros)
de formacion y actualizacion docentes de su
disciplina se encuentra el docente?

18

¢(En qué rango considera la
planificacion secuencial de sus sesiones de clase?
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Anexo 7. Ficha técnica Calidad de Desempefio Docente

Ficha técnica del instrumento Cuestionario sobre el desempefio docente

Denominacion: Desempefio docente

Autor : Valdés (2004)

Adaptacion Alfredo Lozano Alvarez

Objetivo ; Evaluar el nivel de desempefio docente
Administracion: Individual y Grupal

Tiempo : 10 a 15 minutos Nivel de medicion:

Escala: politdmica

Escala de mediciéon: 1= MB; 2= B; 3= R; 4= A; 5= MA
Niveles y rango: bajo (6-14); medio (15-23); alto (24-30)
Poblacién censal: Esta conformado por 60 docentes
Validez de contenido: Juicio de experto: Aplicable
Confiabilidad: Alfa de Cronbach: 0,976
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Anexo 8. Descripcion de Tabla de Contingencia Calidad de vida laboral *

Desempefio docente.

De acuerdo a los valores observados en la Tabla 19, de las variables Calidad de
vida laboral y Desempefio docente, un 56.9% califica el desempefio docente como
alto, mientras que el 58.5% califica la calidad de vida laboral como medio. Al
respecto, debe indicarse que del total general, el 43.1% considera que tanto el
desempeiio docente como la calidad de vida laboral tienen un nivel medio; de igual
modo un 41.5% del total, califica la calidad de vida laboral y el desempefio docente
como alto. En ambas situaciones, que corresponden al 84.6% del total, coinciden
las calificaciones de nivel para ambas variables; sin embargo, el 15.4% restante,
considera que el desempefio docente es alto, mientras que la calidad de vida
laboral es medio; especificamente corresponde a 10 docentes de un total de 65 que
respondieron de esa manera. Ello se explica porgue algunos docentes, consideran
que su desempefio docente es bueno, a pesar de no sentirse plenamente
satisfechos con las condiciones de remuneracién, bienestar y seguridad;

prevaleciendo las otras condiciones.
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Anexo 9. Base de datos de instrumento Calidad de Vida Laboral
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Anexo 10.Base de datos de instrumento Desempefio Docente
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Anexo 11. Certificado de validez del instrumento que mide la calidad de vida laboral. Experto 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia?® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Nivel de remuneracion Si No Si No Si No
1 La remuneracién que recibo representa una contraprestacion justa y suficiente para v v v
mi sustento y el de mi familia
> Las responsabilidades que tengo asignadas en mi trabajo y las funciones que v v v
realizo justifican el sueldo que recibo.
3 Los sueldos que recibimos los docentes dependen de la calidad del trabajo que v v v
realizamos.
4 Los docentes de mayor _rendimienfto Iabo_ral reciben un pago superior a los v v v
docentes con un rendimiento medio o bajo.
5 La remuneracién que se recibe esta de acuerdo con los sueldos del mercado para v v v
el tipo de trabajo que se desempefia.
6 Me siento satisfecho con el sueldo que recibo en la Institucion Educativa donde v v v
trabajo.
7 Me siento satisfecho con el sueldo en la Institucion Educativa donde trabajo, v v v
comparandolos con los sueldos de mis compafieros.
DIMENSION 2: Seguridad y bienestar Si No Si No Si No
8 | MiInstitucién Educativa es un lugar fisicamente seguro para trabajar. v v v
9 Desde el punto de vista ps_icolégico y emocional, mi Institucién Educativa es un v v v
lugar saludable para trabajar.
10 | Las instalaciones donde trabajamos contribuyen a lograr un buen ambiente laboral. v v v
11 | Mi Institucién Educativa es un lugar agradable para trabajar. v v v
12 | Estoy satisfecho con el entorno fisico en mi puesto de trabajo. v v v
13 Me sier_1to satisfecho con las condiciones de seguridad e higiene en mi Institucion v v v
Educativa.
14 | Mi institucién Educativa realiza programas de salud ocupacional. v v v
DIMENSION 3: Uso y desarrollo de capacidades Si No Si No Si No
15 | Puedo trabajar con independencia y poner en practica mis ideas. v v v
16 | Nuestro trabajo cumple las aspiraciones y expectativas de la carrera o profesion. v v v
17 | Mi trabajo es lo menos monétono y estresante posible. v v v
18 Mi tra_lb_ajo plantea retos atractivos e interesantes que me permiten desarrollar mi v v v
creatividad.
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La direccion del plantel nos mantiene informados de asuntos y cambios

19 | . v v v
importantes.
20 Los directivps suministran informacién que permite a los docentes presentar criticas v v v
y sugerencias.
21 | Estoy satisfecho con las responsabilidades y funciones que me han asignado. v v v
22 | Estoy satisfecho con el nivel de dificultad que implica mi trabajo. v v v
23 | En mi centro laboral puede elegir el método y ritmo de trabajo. v v v
24 La direcciéon me brinda retroalimentacion sobre mi desempefio que necesito para v v v
cumplir mi trabajo.
DIMENSION 4: Oportunidades de progreso y estabilidad Si No Si No Si No
25 | Considero que si continto estudiando y formandome puedo aspirar a un ascenso. v v 4
26 | En general, se otorga promociones a quienes mas lo merecen. v v 4
27 Consjdero que en mi Instituciéon Educativa existe un ambiente que me estimula a v v v
trabajar.
28 | Planeo trabajar aqui hasta que me jubile. v v v
29 | Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso. 4 v v
30 Estoy satisfecho con las oportunidades que ofrece la Institucion Educativa donde v v v
trabajo para participar en programas de mejoramiento de recursos humanos.
31 En mi institucion Educativa me ofrecen oportunidades de capacitacion y desarrollo v v v
para poder crecer profesionalmente.
DIMENSION 5: Integracién social en el trabajo Si No Si No Si No
32 | Los directivos son accesibles y es facil hablar con ellos. v v v
33 | Siento que hay buenas relaciones de amistad en mi lugar de trabajo. v v v
34 | En mi Instituciéon Educativa nos sentimos como en familia o en equipo. v v v
35 | En miinstitucion Educativa se puede contar con la colaboracién de los demas. v v v
36 | Aqui las personas se preocupan unos por otros. v v v
37 | Puedo trabajar con horarios flexibles para atender mis necesidades personales. v v v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Chambergo Garcia, Alejandro Oscar... DNI:...06992813

Grado y Especialidad del validador:...Maestro en Administracion de la Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

San Juan de Lurigancho...29 de octubre del 2020

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Anexo 12. Certificado de validez del instrumento que mide el Desempefio Docente Experto 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidades pedagogicas Si No Si No Si No
1 ¢,Qué nivel considera tener en el dominio sobre la tematica desarrollada con su v v v
grupo de estudiantes?
2 | ¢En qué nivel considera gue sus clases son interesantes? v v v
3 | ¢En qué grado comunica claramente sus ideas y reflexiones? v v v
4 | ¢En qué nivel utiliza diferentes estrategias que favorecen el aprendizaje en clase? v v v
5 ¢En qué medida utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos, v v v
participacion en clase, trabajo en equipo, proyectos entre otros)?
6 ¢En qué medida tiene que llamar la atencion a sus estudiantes cuando percibe que v v v
se aburren y distraen en clases?
DIMENSION 2: Emocionalidad Si No Si No Si No
7 | ¢En qué nivel considera que todo lo aprendido lo aplica con sus estudiantes? v v 4
8 | ¢Qué nivel de interés por realizar su propio aprendizaje genera en los estudiantes? v v 4
9 ¢En qué grado el tema que va a tratar le motiva a que busque informacion v v v
adicional?
10 ¢En qué grado promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y v v v
colaboracién?
11 ¢En qué medida posee disponibilidad de tiempo para resolver dudas o consultas de v v v
sus estudiantes en horas fuera de clase?
12 ¢En qué nivel considera que promueve responsablemente el cuidado del medio
ambiente?
DIMENSION 3: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones Si No Si No Si No
13 | ¢En qué medida valora su desempefio al realizar proyectos de investigacion? v v v
14 ¢En qué nivel considera que realiza el cumplimiento del horario de clase v v v
establecido?
15 ¢En qué nivel se encuentra su aporte al logro de los objetivos de su Institucion v v v
Educativa?
16 ¢, Cual es el grado de participacion en los comités, consejos, grupos de trabajo y v v v
demas comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida Institucional?
17 ¢En qué nivel de participacion en actividades de formacion continua (cursos, v v v
congresos, seminarios, foros, entre otros) y actualizaciéon docente de su disciplina
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se encuentra usted?
18 | ¢En qué rango considera la planificacion secuencial de sus sesiones de clase? v v v
DIMENSION 4: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No
19 | ¢En qué medida demuestra respeto por las ideas de sus estudiantes? v v v
20 ¢En qué nivel de pertinencia usa el espacio del area que dirige para que los v v v
estudiantes realicen investigaciones de acuerdo con su propio interés?
21 | ¢En qué escala propicia un ambiente adecuado para el aprendizaje? v v v
29 ¢En qué nivel considera usted que mantiene buenas relaciones humanas con su v v v
grupo de estudiantes?
Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas habilidades:
23 | Analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o ser creativo. ¢ En qué v 4 v
nivel considera usted que se encuentra?
24 ¢En q.ué nivel cree usted que sus ideas se desarrollan en un ambiente de v v v
cordialidad?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Chambergo Garcia, Alejandro Oscar... DNI:...... 06992813

Grado y Especialidad del validador:...Maestro en Administracién de la Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

San juan de Lurigancho...29.de...octubre. del 2020.

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



Anexo 13. Certificado de validez del instrumento que mide la calidad de vida laboral. Experto 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Nivel de remuneracion Si No Si No Si No
1 La_1 remuneracion que.recib_q representa una contraprestacion justa y suficiente para v v v
mi sustento y el de mi familia
> Las responsabilidades que tengo asignadas en mi trabajo y las funciones que v v v
realizo justifican el sueldo que recibo.
3 Los sueldos que recibimos los docentes dependen de la calidad del trabajo que v v v
realizamos.
4 Los docentes de mayor rendimiento laboral reciben un pago superior a los v v v
docentes con un rendimiento medio o bajo.
5 La remuneracién que se recibe esta de acuerdo con los sueldos del mercado para v v v
el tipo de trabajo que se desempeiia.
6 Me siento satisfecho con el sueldo que recibo en la Institucidon Educativa donde v v v
trabajo.
7 Me siento satisfecho con el sueldo en la Institucion Educativa donde trabajo, v v v
comparandolos con los sueldos de mis compafieros.
DIMENSION 2: Seguridad y bienestar Si No Si No Si No
8 | MiInstitucién Educativa es un lugar fisicamente seguro para trabajar. v v v
9 Desde el punto de vista ps_icolégico y emocional, mi Institucién Educativa es un v v v
lugar saludable para trabajar.
10 | Las instalaciones donde trabajamos contribuyen a lograr un buen ambiente laboral. v v v
11 | Mi Institucién Educativa es un lugar agradable para trabajar. v v v
12 | Estoy satisfecho con el entorno fisico en mi puesto de trabajo. v v v
13 Me siento satisfecho con las condiciones de seguridad e higiene en mi Institucion v v v
Educativa.
14 | Mi institucidon Educativa realiza programas de salud ocupacional. v v v
DIMENSION 3: Uso y desarrollo de capacidades Si No Si No Si No
15 | Puedo trabajar con independencia y poner en practica mis ideas. v v v
16 | Nuestro trabajo cumple las aspiraciones y expectativas de la carrera o profesion. v v v
17 | Mi trabajo es lo menos mongtono y estresante posible. v v v
18 Mi trabajo plantea retos atractivos e interesantes que me permiten desarrollar mi v v v
creatividad.
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La direccion del plantel nos mantiene informados de asuntos y cambios

19 | . v v v
importantes.
20 Los directivps suministran informacién que permite a los docentes presentar criticas v v v
y sugerencias.
21 | Estoy satisfecho con las responsabilidades y funciones que me han asignado. v v v
22 | Estoy satisfecho con el nivel de dificultad que implica mi trabajo. v v v
23 | En mi centro laboral puede elegir el método y ritmo de trabajo. v v v
24 La direcciéon me brinda retroalimentacion sobre mi desempefio que necesito para v v v
cumplir mi trabajo.
DIMENSION 4: Oportunidades de progreso y estabilidad Si No Si No Si No
25 | Considero que si contindo estudiando y formandome puedo aspirar a un ascenso. v v 4
26 | En general, se otorga promociones a quienes mas lo merecen. v v 4
27 Consjdero que en mi Instituciéon Educativa existe un ambiente que me estimula a v v v
trabajar.
28 | Planeo trabajar aqui hasta que me jubile. v v v
29 | Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso. 4 v v
30 Estoy satisfecho con las oportunidades que ofrece la Institucion Educativa donde v v v
trabajo para participar en programas de mejoramiento de recursos humanos.
31 En mi institucion Educativa me ofrecen oportunidades de capacitacion y desarrollo v v v
para poder crecer profesionalmente.
DIMENSION 5: Integracién social en el trabajo Si No Si No Si No
32 | Los directivos son accesibles y es facil hablar con ellos. v v v
33 | Siento que hay buenas relaciones de amistad en mi lugar de trabajo. v v v
34 | En mi Institucién Educativa nos sentimos como en familia 0 en equipo. v v v
35 | En miinstitucion Educativa se puede contar con la colaboracién de los demas. v v v
36 | Aqui las personas se preocupan unos por otros. v v v
37 | Puedo trabajar con horarios flexibles para atender mis necesidades personales. v v v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Picho Durand Dennys Jaysson... DNI: 40174916

Grado y Especialidad del validador:...Maestro en Educacién

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

San Juan de Lurigancho...29 de octubre del 2020

99



Anexo 14. Certificado de validez del instrumento que mide el Desempefio Docente Experto 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?| Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidades pedagogicas Si No Si No Si No
1 ¢ Qué nivel considera tener en el dominio sobre la tematica desarrollada con su v v v
grupo de estudiantes?
2 | ¢En qué nivel considera que sus clases son interesantes? v v 4
3 | ¢En qué grado comunica claramente sus ideas y reflexiones? v v 4
4 | ¢En qué nivel utiliza diferentes estrategias que favorecen el aprendizaje en clase? v v 4
5 ¢En qué medida utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos, v v v
participacion en clase, trabajo en equipo, proyectos entre otros)?
6 ¢En qué medida tiene que llamar la atencion a sus estudiantes cuando percibe que v v v
se aburren y distraen en clases?
DIMENSION 2: Emocionalidad Si No Si No Si No
7 | ¢En qué nivel considera que todo lo aprendido lo aplica con sus estudiantes? v v v
8 | ¢Qué nivel de interés por realizar su propio aprendizaje genera en los estudiantes? v v v
9 ¢En qué grado el tema que va a tratar le motiva a que busque informacién v v v
adicional?
10 ¢En qué grado promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y v v v
colaboracién?
11 ¢En qué medida posee disponibilidad de tiempo para resolver dudas o consultas de v v v
sus estudiantes en horas fuera de clase?
12 ¢En _qué nivel considera que promueve responsablemente el cuidado del medio v v
ambiente?
DIMENSION 3: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones Si No Si No Si No
13 | ¢En qué medida valora su desempefio al realizar proyectos de investigacion? v v v
14 ¢En qué nivel considera que realiza el cumplimiento del horario de clase v v v
establecido?
15 ¢En qué nivel se encuentra su aporte al logro de los objetivos de su Institucion v v v
Educativa?
16 ¢, Cudl es el grado de participacion en los comités, consejos, grupos de trabajo y v v v
demas comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida Institucional?
17 ¢En qué nivel de participacion en actividades de formacion continua (cursos, v v v
congresos, seminarios, foros, entre otros) y actualizacién docente de su disciplina
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se encuentra usted?
18 | ¢En qué rango considera la planificacion secuencial de sus sesiones de clase? v v v
DIMENSION 4: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No
19 | ¢En qué medida demuestra respeto por las ideas de sus estudiantes? v v v
20 ¢En qué nivel de pertinencia usa el espacio del area que dirige para que los v v v
estudiantes realicen investigaciones de acuerdo con su propio interés?
21 | ¢En qué escala propicia un ambiente adecuado para el aprendizaje? v v v
29 ¢En qué nivel considera usted que mantiene buenas relaciones humanas con su v v v
grupo de estudiantes?
Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas habilidades:
23 | Analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o ser creativo. ¢ En qué v 4 v
nivel considera usted que se encuentra?
24 ¢En q.ué nivel cree usted que sus ideas se desarrollan en un ambiente de v v v
cordialidad?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Si existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Picho Durand Dennys Jaysson... DNI: 40174916

Grado y Especialidad del validador:...Maestro en Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

San juan de Lurigancho...29.de...octubre. del 2020.
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Anexo 15. Carta de presentacion

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrade

“ Ao de la universalizacion de la salud”

Lima, SJL 19 DE OCTUBRE DE 2020
Carta P, 575 - 2020 EPG - UCV LE

SENOR

JOSE OCTAVIO CASTRO VARGAS
Director
IE Nicolas Copérnico.

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante LOZANO ALVAREZ ALFREDO ARTURO.

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a LOZANO ALVAREZ ALFREDO ARTURO
identificado con DNI N.°09569513 y cédigo de matricula N° 7002455207 estudiante del
Programa de MAESTRIA EN EDUCACION quien se encuentra desarrollando el Trabajo de
Investigacion (Tesis):

CALIDAD DE VIDA LABORAL EN EL DESEMPENO DOCENTE EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA NICOLAS COPERNICO, SAN JUAN DE
LURIGANCHO, 2020.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

. UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA ~ CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel {+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:{+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: («511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.{+511) 202 4342 Anx.: 2650,
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