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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Relacién entre el Clima
laboral y el desempefiio docente de la Institucion Educativa de Accién Conjunta Dean Saavedra
—Huanchaco, 2018”, con la finalidad de Analizar la relacion entre clima laboral y desempefio docente,
en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el
Grado Académico de Magister en educacidon con mencidn en gestidon educativa. Se considerd una
poblacién de 42 docentes de los diferentes niveles, con un tipo de investigacidon no experimental y con
disefo descriptivo correlacional. Se usé un Cuestionario de Clima laboral con un total de 49 items y un
Cuestionario de Desempefio Docente con un total de 24 items. Los datos obtenidos fueron tabulados
y procesados usando medidas estadisticas, empleando el Software SPSS y para demostrar la relacién

entre las variables de estudio se empled la Prueba Chi Cuadrada.

Las conclusiones a las que se llegé fueron las siguientes: Existe relacién estadistica significativa entre el
clima laboral y el desempefio docente en la Institucion Educativa de Accidon Conjunta Dean Saavedra
de Huanchaco. En la relacién del clima laboral con el desempefio laboral, se encontré que cuando el
clima laboral es alto también se presenta un alto nivel de desempefio laboral en el 75.00% de los
docentes de la Institucidn Educativa de Accidn Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco, opuestamente,
cuando se presenta un nivel bajo del clima laboral el 66.67% de los docentes en este grupo calificé al

desempeno laboral como bajo.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El Autor
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RESUMEN

El presente estudio se realizé para determinar la relacion que existe entre el clima
laboral y el desempefio docente en la Institucion Educativa de Accion Conjunta Dean
Saavedra de Huanchaco, donde se consider6 como hipotesis: Si se eleva el clima
laboral y entonces se mejorara el desempefio docente en la Institucion Educativa de

Accién Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

La poblacion estuvo compuesta por 42 docentes, el tipo de investigacion fue no
experimental, con un disefio descriptivo correlacional. Los instrumentos de medicion
empleados fueron dos, un Cuestionario de Clima laboral con un total de 49 items y un
Cuestionario de Desempefio Docente con un total de 24 items. Los datos obtenidos se
tabularon y se procesaron usando medidas estadisticas, empleando la prueba SPSS,
permitiendo el conocimiento eficaz y rapido del comportamiento de las variables de
estudio. Para demostrar la relacion entre las variables de estudio se empled la Prueba
Chi Cuadrada.

Las conclusiones a las que se lleg6 fueron las siguientes: Existe relacion estadistica
significativa entre el clima laboral y el desempefio docente en la Institucién Educativa
de Accioén Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco. En la relacion del clima laboral con
el desempenio laboral, se encontré que cuando el clima laboral es alto también se
presenta un alto nivel en de desempefio laboral en el 75.00% de los docentes de la
Institucibn Educativa de Accién Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco,
opuestamente, cuando se presenta un nivel bajo del clima laboral el 66.67% de los

docentes en este grupo calificé al desempeiio laboral como bajo.

Palabra clave: Clima institucional, desempefio docente.



ABSTRACT

The investigation was made to determine the relationship that exists between the work
climate and the teaching performance in the Educational Institution of Joint Action Dean
Saavedra from Huanchaco, where it was considered as hypothesis: If the work climate
rises and then the teaching performance will be improved in the Educational Institution

of Joint Action Dean Saavedra from Huanchaco.

The population consisted of 42 teachers from different levels, the type of research was
non-experimental, with a descriptive correlational design. They were used two
measuring instruments, a Work Climate Questionnaire with 49 items and a Teaching
Performance Questionnaire with 24 items. The data obtained were tabulated and
processed using statistical measures, using the SPSS test, allowing efficient and rapid
knowledge of the behavior of the study variables. To demonstrate the relationship

between the study variables, the Chi Square Test was used.

The conclusions reached were the following: There is a statistically significant
relationship between the work climate and the teaching performance in the Educational
Institution of Joint Action Dean Saavedra from Huanchaco. When relating the work
climate with the work performance, it was found that when the work climate is high, a
high level of work performance is also presented in the 75.00% of the teachers of the
Educational Institution of Joint Action Dean Saavedra from Huanchaco, on the other
hand, when a low level of work climate is presented, 66.67% of teachers in this group

rated job performance as low.

Keyword: Institutional climate, teaching performance.
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.  INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

En el desarrollo de este estudio para evaluar la relacion del clima laboral y el
desemperio docente, se han podido encontrar diversas investigaciones al respecto.
En diferentes paises Europeos como Esparfia, Francia e Italia, donde se publican
pocos estudios sobre el clima laboral con el desempefio docente comparado con
los que se encuentran en otros paises pertenecientes a la comunidad econémica
europea, donde mucho de los estudios se formulan a través de consultorias y las
evaluaciones son entregadas a quienes encargaron estos estudios o manejados de
forma confidencial y la falta de publicacién contribuye al desconocimiento de la
evolucion de ese constructo en los paises antes mencionados, es asi, que muchas
universidades no tienen una base de datos de las tesis que se desarrollan en sus
escuelas de posgrados, lo que dificulta el hecho de publicar la informacién al

respecto (Chiroque, 2006).

En la revision de los estudios referente al clima laboral en Sud América se hace una
busqueda de los estudios del clima laboral en diferentes entidades del nivel primario
y secundario concluyéndose que aunque es clara la escasez de las investigaciones
referente al tipo de instituciones educativas y tipo de clima laboral, dadas las
caracteristicas de algunas instituciones de educacion, puede hipotetizarse que
ciertos tipos de instituciones educativas, en la que se fundamentan los centros
educativos, los cuales poseen un clima cerrado, en donde se encuentra limitada

innovacion y satisfaccion labora (Nieves, 2007).

Es asi, que se esperaria que los centros educativos que siguen el modelo de los
paises bajos 0 norteamericanos, tengan un clima laboral obtuso y que fomenten
mayor innovacion y satisfaccién laboral del personal. Por lo tanto, se debe realizar
mayor investigacion en esta area que permita alcanzar una adecuada descripcion
y comprension del constructo en estudio como lo constituye el clima laboral en

funcién al desempefio docente.
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Es asi, que en la Institucion Educativa de Accion conjunta Dean Saavedra de
Huanchaco, se observa que el clima laboral es deficiente, afectando en diversos
referentes a como se desempefia el docente al presentar problemas en el desarrollo
y aplicacion de las tareas las cuales realizan por obligacion, afectando
negativamente en los docentes como en los directivos porque pueden crear caos y
no ser consecuentes con la mision y visibn académica y su desempefo se

encontraria vulnerado.

Ademas, se observé que el clima laboral no es el mejor; de alguna manera se
relaciona con el desempefio del personal que labora en esta institucion educativa.
Por lo tanto, es conveniente que se trabaje en la mejora de ambiente laboral,
propiciando un buen clima organizacional en el cual los docentes se encuentren a

gusto y den lo mejor de si.

Actualmente se reconoce que el desarrollo de un clima laboral favorece mucho a
los esfuerzos de los profesores que encaminan su desempefio docente con
direccién hacia la calidad, donde todo aquello que favorece al conocimiento de la
realidad de los centros educativos es adecuado, mas aun si se tiene en cuenta entre
los objetivos de la Institucion Educativa de Accion conjunta Dean Saavedra de

Huanchaco que es la materia de la presente investigacion.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Internacionales

La investigacion realizada por Luengo (2015), permite determinar la influencia del
Clima laboral y Desempefio Laboral de Docentes en los Centros Educativos de la
Municipalidad de Mara, en Zulia. En un estudio correlacional en una muestra de 23
maestros. Los resultados indican que en las escuelas prevalece un clima laboral
alto, donde los maestros participan en la adecuada educacion de los alumnos,
determinandose un ambiente de trabajo que estimula a los maestros quienes se
encuentran identificados frecuentemente con la empresa, lo que esta influyendo en
su actividad laboral, ademas de dar a conocer debilidades en las labores de gestion

referente a las formas conceptuales, asi como en las estrategias relacionadas con

13



la participacion en equipos de trabajo y la relacion con sus principios y valores. Se
encuentra que existe relacion entre el clima laboral con el desempefio laboral con

una alta significancia estadistica”.

Barrios (2015) en la tesis referente al desempefio del docente en el clima
organizacional en el Liceo Nacional Bolivariano El proceso de ensefianza-
aprendizaje, es una labor colectiva de todos sus integrantes y su efectividad
depende en gran medida de las actividades de sus maestros y la capacidad de
gestion de sus directivos. En una investigacion correlacional utilizando una muestra
de 18 profesores del nivel secundario. Se concluy6 que ambas variables en estudio
se encuentran relacionadas, en cuanto a las caracteristicas actuales para el clima
del centro educativo se relacionan directamente en la labor de los docentes y es por
ello, que los docentes presentan deficiencias para desarrollar su labor en la
institucién, puede decirse que el desempefio presenciado por los maestros también
afectando el ambiente que los rodea dando a conocer asi, un clima no adecuado

para la actividad de la ensefianza y el aprendizaje.
1.2.2. Nacional

Saccsa (2015) en la investigacion “Relacion entre Clima laboral y el Desempefio
Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Béasica Alternativa del
distrito de San Martin de Porres® en una investigacion correlacional con una muestra
de 22 profesores de educacion primaria, se tuvo como finalidad favorecer al centro
educativo de un conocimiento sobre las relaciones humanas, referente al clima
laboral y su relacion frente al desempefio laboral de los maestros. Luego obtener
los resultados por medio del SPSS V. 20, y de los andlisis estadisticos Analisis de
varianza, modelo de regresion y correlacién, podemos encontrar similitudes en lo
gue nos muestra la teoria cientifica con la realidad practica. Se encuentra que existe
relacion significativa en un 95% (valor p = 0.000 < 0.05), con el clima laboral frente
al desempefio académico de los docentes. El clima laboral de las Instituciones

Educativas del presente estudio es bueno (r = 0.786).
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Paco (2015) en la investigacion Clima y desempefio laboral del maestro en Centros
Educativos de nivel primario y secundario. La finalidad del estudio fue encontrar la
asociacion significativa con el clima laboral y el desempefio laboral de los docentes
de la |. E. Privada San Pio X y el Centro Educativo Estatal Santa Rosa de Lima de
San Jeronimo de la ciudad de Huancayo. El estudio fue de tipo descriptivo y de
relacion. El muestreo fue no probabilistico y consideré 105 maestros de ambos
sexos del nivel primario y secundario; 55 docentes de la I.E.P San Pio Xy 45 de la
I.LE.E. Santa Rosa de Lima de San Jerénimo. Las entrevistas aplicadas fueron los
inventarios de clima social para el trabajo, que evalla el medio social presente en
diferentes tipos e instituciones de estudio, y el cuestionario de desempefio laboral.
Los resultados determinaron relacidn positiva y significativa, para el clima laboral y
el desempeifio laboral con los docentes en la |.LE.P. San Pio Xy la |.E. Rosa de Lima,
con un r de Pearson = 0,70. Se concluyd, que el clima dentro de la organizacion es
un factor que resalta en el desempeifo laboral de los profesores e implica a los
participantes respecto a estar en la institucién. Por tanto, un clima positivo llevara a
una disposicién laboral 6ptima, lo cual conllevara un impacto adecuado en el

aprendizaje y el desarrollo de nuevos conocimientos.
1.2.3. Local

Prado (2015), en el estudio investigacion sobre los factores del clima laboral y sus
competencias en lo que se refiere al desempefio laboral en los colaboradores del
area de administracion de la Universidad Cesar Vallejo. La investigacion se realizé
para evaluar la relacion que existe entre las dimensiones del clima laboral y sus
competencias en el desempefio que ponen en el trabajo de los trabajadores
administrativos. Se consider6 un disefio correlacional. La muestra fue de 62
colaboradores del area de administracion de la Universidad César Vallejo. Se
consider6 dos pruebas una referente al clima laboral de 50 items para evaluar los
factores implicados en el clima laboral, que comprende las siguientes areas:
Condiciones del trabajo, involucramiento laboral, comunicacién, realizacién propias

y supervision. El desempefio laboral se evallda con 23 items y 5 dimensiones:
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Desempefio con sus superiores, desempefio en su medio laboral, condiciones

fisicas, participacion con las decisiones y desenvolvimiento con el reconocimiento.

Se concluyé que el clima laboral se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del area de administracion, lo que queda demostrado
que el clima laboral viene a ser un factor necesario para tener un nivel de
desempeiio elevado en los colaboradores en la empresa; se concluye la presencia

de una relacién de causa y efecto positiva con las variables en estudio.

Quifiones (2015). Se estudidé la Gestion del clima pedagoégico en el aula y
desenvolvimiento docente en |. E. Privada “Trascedender” del distrito de Florencia
de Mora proponiendo la siguiente interrogante: ¢ Qué la relacion existe entre Gestion
del clima pedagdgico y el desempefio docente. |.E. Privada “Trascedender” del
distrito de Florencia de Mora”. Se utilizé un disefio descriptivo correlacional en una
muestra de 27 docentes y como recoleccion de datos se consider6 el cuestionario
sobre Gestidn del clima pedagdgico en el aula y otro cuestionario sobre desempefio
docente validado a través del juicio de expertos y correlacion de Pearson y su
confiabilidad determinada mediante el coeficiente alfa de Cronbach. La conclusion
indica que existe relacion estadistica significativa (X2 = 26.386 p < 0.01) entre la
gestiéon del clima pedagoégico en el aula y el desempefio docente, esto nos esta
indicando que cuando los docentes estdn clasificados como nivel de clima
pedagogico bajo, un 75% de docentes presentd un nivel de desempefio docente
bajo. Contrariamente, cuando la gestion del clima pedagodgico es alto el 66.67%

presenta un nivel de desempeiio docente alto.

1.3. Teorias relacionadas al tema

En lo que corresponde al marco tedrico, hay que mencionar que el Clima procede
de la palabra latina “Clima” que se interpreta como episodios de momentos que

identifican un momento o sucesos que acompafan a un individuo (Alles, 2005).

El término “Laboral” hace mencion al trabajo, es asi que, el Clima Laboral hace
mencion: “Conjunto de sucesos que identifican a una vivencia o circunstancia que

acompanfa al sujeto en su trabajo” (Bergeron, 1983).
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Hay que mencionar o hacer mencion con los elementos siguientes: a) Clima Laboral
considera caracteristicas del nuevo centro laboral, b) Estos sucesos son
identificados directamente o de forma indirecta por parte de los empleados que se
desenvuelven en el medio de trabajo, c) ElI Clima tiene consecuencias en la
conducta del trabajo, d) Estas peculiaridades de la institucion son escasamente
presentadas en un periodo de tiempo, que hace diferencia de una entidad a otra y

de un area a otra en el interior de una misma institucion (Brow, 1990).

En funcion a lo anteriormente propuesto se puede mostrar las siguientes

definiciones mas saltantes.

Al hablar sobre clima laboral se hace referencia a un componente multidimensional
de elementos en funcion de términos de la estructura organizacional, tamafio de la
entidad o institucion, estilos de liderazgo, modos de comunicacion, que influyen en

el comportamiento de los individuos en el trabajo (Quinteros et al., 2008)

Para Brow (1990) “Clima Laboral, constituye a una serie de factores del medio
ambiente dentro de la organizacion, tal y como lo reconocen los miembros de la

empresa’.

Para Dessler (1993) “Clima Laboral constituye aquellos factores que identifican a
una empresa de otra y que muestran el comportamiento del trabajador en la misma.
Esta referida a como los trabajadores captan la situacion y el contexto en el que

presenta su actividad laboral”

Para Hall (1996) “El Clima Laboral constituye un conjunto de factores del medio
laboral, captado directa o indirectamente por los trabajadores y se supone son una

fuerza que se asocia con la conducta del individuo”.

Para Moos (1989) quien desarrolla una investigacién sobre Clima Laboral, en el
ambiente humano y lugar fisico donde se desarrollan las actividades cotidianas.
Estas se relacionan con la satisfaccion y la produccion. Es asi, que un clima
adecuado se dirige hacia el objetivo general, un inadecuado clima crea caos en el

medio de trabajo presentando momentos de conflicto y de bajo nivel de trabajo.

17



El ambiente de trabajo o laboral en el argot organizacional se lo conoce como clima
laboral, que resume en su esencia (en el caso educativo) que las conductas y
actitudes de los docentes y empleados administrativos estarian influidas por algo
mas que la disposicion y la habilidad personal , sino también por el entorno

especifico en el cual ejecutan su trabajo

Teorias referentes al Clima laboral, con las diferentes instituciones. Para las teorias

mas conocidas se tiene:

Teoria del Clima Laboral de Mc Gregor, en el trabajo que considera el autor
referente al "Lado Humano de la Empresa”, explica los fundamentos asociado con
la conducta de los sujetos con su actividad laboral y propuso dos teorias que llamé
"Teoria X"y "Teoria Y": El esfuerzo propio, fisico y mental requerido por la actividad
laboral es igual al requerido por la actividad ludica y el entretenimiento, los individuos
requieren estar motivados mas amplias y un medio necesario que les impulse y
deban sus propias metas y logros personales, bajo reglas que sean adecuadas, los
sujetos no solo son responsables sino trataran de lograrlo. Como requerimientos del
modelo de la Teoria Y, se concluye que si una empresa facilita el ambiente y las
condiciones necesarias en el desarrollo del individuo y el logro de metas y objetivos
propios, los trabajadores se responsabilizaran a su vez en sus logros y metas de la

organizacién y tendra la llamada integracion (Palma, 1999).

En lo que se refiere a las dimensiones del clima laboral, tenemos a las condiciones
laborales que constituye el momento o suceso en que presentan algo alcanzan el
nombre de condicion, una palabra que proviene del latin condicio. La actividad
laboral, constituye una actividad productiva por el cual se recibe un salario. Se
refiere a una medicion de esfuerzo donde se desenvuelven los seres humanos
(Ramén, 1995).

La dimension comunicacion para las empresas viene a ser la mas importante
estrategia para dirigir y encaminar todas las tareas personales y de grupo para
alcanzar una vision y fines en comun. La comunicacion en la organizacion viene a

ser el grupo de estrategias y labores dirigidas a facilitar la comunicacion que se
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desarrolla en las instituciones para con sus colaboradores y el ambiente donde vive,
con el fin de condicionar en la opinién, relaciones, actitud y conductas de ellos, a fin

de respaldar el fin de sus fines mejorando la produccién (Rodriguez, 1999).

La dimension autorrealizacion, es un vocablo muy ambiguo y sobre todo al referirse
alarealizacion personal, haciendo que un individuo se sienta realizado. Un individuo
puede estar desarrollando sus tareas y por lo tanto puede tener alto desempefio
laboral sin embargo no estar autorrealizado. Algunos individuos se muestran
satisfechos con un empleo asegurado y una familia feliz, otros individuos se pueden
sentir de la misma forma cuando pasan toda su vida viajando alrededor el mundo,
otros se muestran autorrealizados por su libertad en las finanzas y una lista que

puede ser amplia (Warren, 1990).

En la dimension involucramiento laboral se refiere al proceso de participacion del
individuo en las decisiones que influyen de forma directa en la labor productiva,
considerandose su capacidad total de los trabajadores y estd encaminado fomentar
los adecuados resultados de la organizacion. Se confirma que se refiere a un tipo
de compromiso en el medio laboral relacionados a diferentes aspectos de la vida en
el trabajo (Schvarstein, 1998).

En la dimensién supervision laboral, refiere al nivel de supervision considerada un
elemento continuo con dos extremos, supervision estrecha a supervision amplia. Se
entiende por el momento donde se esta en vinculacion directa en la gerencia, el
nivel de responsabilidad con quien supervisa en la toma de decisiones, asi como el

vinculo entre el jefe y trabajador (Nieves, 2007).

La importancia del enfoque del clima laboral residen en el hecho que el
comportamiento de un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales antes mencionados, sino que depende de la percepcion que el
individuo tenga sobre estos factores, dicha percepcion dependera de las
actividades, interacciones y diferentes experiencias de cada uno de los miembros
con la organizacion. De ahi es que el clima laboral refleja las interacciones entre las

caracteristicas personales y laborales (Caligiore y Diaz 2003)
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En lo que corresponde a la segunda variable; Desempefio del docente. Se sabe que
la intencién para cumplir con las actividades de su profesion, que por si mismo, se
muestra relacionado por indicadores asociados al propio maestro, a los estudiantes
y al medio. Segun Valdés (2004) el desempefio docente es la labor educativa que
se refiere a la practica del conocimiento adquirido en la formacién docente, en las
que las fortalezas de los maestros constituyen la fuerza del conocimiento tanto
tedrico como préactico en lo que se refiere al aprendizaje y la conducta del ser
humano, conductas que desarrollan el aprendizaje y las relaciones con los sujetos,
dominio de los cursos a desarrollarse y tener en cuenta las estrategias y técnicas

en la ensefianza que facilita el aprendizaje.

En forma general el desempefio a los empleados, en el presente caso de estudio a
los docentes, ha evolucionado con sistemas tradicionales de evaluacion por lo que
suelen ser subjetivos, limitan los factores de evaluacion y no permiten proporcionar
retroalimentacion, ni comparaciones de participacion activa del empleado. Al
desarrollar la gestion de desempefio de forma adecuada se analiza el desempefio
actual y futuro del individuo, considerando la relacion existente entre misién, vision,
objetivos estratégicos, cultura organizacional y perfiles de
comportamiento (Arboleda, 2012).

Para Montenegro (2003) indica que "el desempefio docente es parte del
cumplimiento de su trabajo; esto se encuentra en los indicadores asociados con el
propio maestro, el alumno y el medio ambiente”. También se refiere al desempefio
del maestro como: estar enfocado en un trabajo basado en la investigacion continua
de su propio trabajo, por lo tanto, tomara conciencia de los momentos presentes

gue se realzan con su propia evaluacion.

Para Picon (1990), mencionado por Nieves (2007) afirma que "el educador, no debe
ser un expositor de contenido, el maestro tiene la obligacion de guiar a los
estudiantes en su aprendizaje, no solo desde el conocimiento y la informacion, sino
también de Las costumbres e ideales del grupo que lidera". Es necesario mencionar
gue el desempefio del maestro no solo es alcanzar la tarea en el salén de clases,
sino el trabajo que se desarrolla dentro de los centros educativos, aqui se enmarcan
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aspectos tales como: la emocion del maestro, identificado con el desempefio de sus
profesores. Actividades en el trabajo, relaciones con las personas del medio.

Con respecto a las teorias que subyacen en el desempefio de los docentes, existen
estudios que se han desarrollado y han contribuido a la educacion cuyos resultados
y experiencias ocurrieron en individuos, como el comportamiento, el
comportamiento, los valores, las relaciones y otros. y contribuir a la investigacion
educativa, Valdez (2004) es el constructivismo de Jean Piaget, con su investigacion
en la que el alumno es el que desarrolla su propio conocimiento, esta actividad se
realiza todos los dias donde se aprende haciendo con sus propias experiencias y
en su vinculo con el entorno, esta construccibn comienza con los esquemas de
conocimiento previo que el individuo trae consigo. El docente es el promotor de la
formacion y la autonomia de los alumnos. Su papel mas notable es promover un
ambiente de reciprocidad, respeto y confianza en si mismo para el nifio, y también

motivarlo a construir sus propios valores morales.

-El conductismo de John Watson, cree que el aprendizaje es la respuesta en si
misma que se recibe como producto de un estimulo especifico del entorno.
Consistente en que el maestro debe estar preparado para conducir habilmente los
recursos de tecnologia conductual, todo esto para el logro adecuado de su

ensefianza y, especialmente, el aprendizaje de sus alumnos.

-El humanismo representado por Maslow, concibe la maxima satisfaccion de las
personas en un orden jerarquico, de acuerdo con un orden de prioridad de
autorrealizacion constante y continuo. El profesor debe entregar los materiales de
ensefianza sin ninguna restriccidon, ya que esto fomentara el autoaprendizaje y la

creatividad en los estudiantes.

-El cognitivismo con Ausbel, dice que el aprendizaje es significativo cuando se
incorporan nuevos conocimientos en la estructura del conocimiento del estudiante;
esto sucede cuando el nuevo conocimiento se asocia con el conocimiento antiguo

aun mas cuando el estudiante muestra interés en aprender.
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-El histdrico cultural con Vygotsky. (s/a), toma en cuenta el aprendizaje como un
mecanismo principal de desarrollo donde la relacion social se convierte en el motor
de la mejora, en esta relacion los mediadores involucrados que dirigen al estudiante
a desenvolver sus habilidades de conocimiento, esto se asocia a la zona de
desarrollo préximo, en lo que el nifio puede hacer por si solo y lo que puede hacer
con la ayuda de un adulto.

En la calificacion del desempefio educativo, Mateo (2005) sefiala que "la evaluacion
del maestro desarrolla un papel importante en la mejora, de los eventos, las
comunicaciones educativas no deben ser sustraidas y la existencia de la conviccion
es evidente que detras de cualquier avance significativo en El colegio Subyacente

a la actividad del profesor”.

Valdés (2009) en sus instrucciones para buenas practicas en la evaluacion del
desempefio docente, donde se menciona "es un proceso sistematico de obtencion
de informacién valida y confiable, para verificar y evaluar el efecto de la educacion
gue produce en los estudiantes el desarrollo de su pedagogia. Capacidades, su
emotividad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones

interpersonales de la comunidad educativa”.

Murillo y Cuenca (2007) mencionan que "un medio de evaluacion del desempefio
es el todo de los mecanismos que se pueden definir el nivel en que los individuos
desean alcanzar estandares requeridos para el cargo que tienen en la organizacion,

asi como para los fines de la empresa.

Esto es explicado por diferentes razones, cuales se encuentran directamente
relacionadas con el fin de elevar el proceso de aprendizaje del sistema educativo y
los docentes que tienen un papel principal en el logro esperado. Se ha considerado
durante mucho tiempo que los docentes tienen su propia autonomia en el aula,
momentos que deben empezar a un cambio, que corresponde al rendimiento de
cuentas sobre la calidad laboral y que la evaluacion de su trabajo garantiza lo que
suceda. Finalmente, se debe considerar que la evaluacién del desenvolvimiento

significa evaluar el cumplimiento de sus labores y responsabilidades, asi como el
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desenvolvimiento y los logros en funciébn de acuerdo con la posicion que se
presenta, en un momento determinado y de acuerdo a los objetivos esperados en

la institucion educativa.

En estos tiempos se esta mejorando el desarrollo del sistema para evaluar al
docente, como instrumento para alcanzar una mejora formativa para aquellos
asociados con los momentos de evaluacion. Por lo tanto, es necesario evaluar,
discutir todas las pruebas que aparecen durante el proceso de evaluacién, razén
por la que deben aclararse los requerimientos que debe suministrar la evaluacién
del desenvolvimiento del docente. Por otro lado, Valdez (2004) desarrolla lo
siguiente: El objetivo de la evaluacion, los principales éxitos y errores del docente
en un lapso de tiempo y esto constituye una guia para la direccién, el gerente de

area o el maestro para capacitar y mejorar.

Para Mateo (2005), las mdultiples experiencias de calificacion del desempefio del
docente nos indican que las causas o los motivos por los cuales se debe mejorar un
sistema de evaluacion del desempefio del docente con varias, y estas mismas

experiencias indican que no se refiere a alternativas.

Segun Valdés (2004), argumenta que la iniciativa de mejoramiento escolar que
generalmente tiene éxito corresponde a los esfuerzos escolares que se enfocan en
un numero especifico de objetivos que tienen prioridad que hacen frente las
necesidades de los estudiantes y motivan a sus trabajadores. Estos objetivos
esenciales alcanzan el momento de las tareas de mejora, que se deben combinar
en el momento de la calificacion. Otro fin para evaluar el desempefio de los docentes

es la responsabilidad y el desenvolvimiento profesional.

El desempeiio del maestro tiene muchas dimensiones que han tenido en cuenta
algunas para la investigacion porque se consideran importantes para evaluar el
centro educativo. Segun Valdés (2004) "menciona que sus indicadores tienen la
virtud, entre otras cosas, de mejorar el debate educativo en grupos democraticos,
alcanzando informacion importante, significativa y facilmente comprensible, incluso

para no especialistas en educacion”. Se debe tener en cuenta que las dimensiones
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deben basarse en sus teorias de sucesos educativos. Esto permite medir y dar
informacion que es facil de asimilar. Para Sanchez (2008) "las dimensiones del
desempeiio docente tienen que ver con las siguientes dimensiones: dominio
tecnoldgico, dominio cientifico, responsabilidad en el desempefio de sus funciones,

relaciones interpersonales y capacitacion en valores éticos".

Valdés (2004) considera tiene en cuenta las siguientes dimensiones en el
desemperio del docente: habilidades pedagodgicas, emotividad, responsabilidad en
el desempefio de las funciones y relaciones entre las personas. a) Capacidades
pedagdgicas. Como lo mencioné Valdés (2004), "la actividad educativa es uno de
los procesos mas complicados del trabajo humano. Su realizacion exitosa hace que
el docente tenga la necesidad de tener una soélida formacioén cientifica, asi como un
amplio conocimiento, habilidades y habilidades educativas. b) Emocionalidad. "Los
procesos de las emociones y los estados de la emocién y los sentimientos (...)
constituyen el modo habitual y caracteristico en el que experimenta los sentimientos.
La emocién es la experiencia directa e inmediata de cualquier sentimiento "(Valdés,
2004, p.66). Por lo tanto, cada maestro debe autorregularse y dirigir las emociones
de direccién negativa en el proceso de ensefianza y aprendizaje, en el trato entre
estudiantes, padres, directivos y colegas. c) La responsabilidad en el
desenvolvimiento de sus funciones. Esta dimensién trata del cumplimiento de las
funciones como maestro. d) Las Relaciones interpersonales consideradas por
Valdés (2004), en esta dimension se refiere que: Es oportuno tener en cuenta el
caracter de las relaciones del colectivo escolar, su direccion, el colectivo
pedagogico, el derecho. La comunidad y las actividades sociales (...). En estas
relaciones, el vinculo profesor-alumno se desarrolla un papel principal, no solo en
el marco de la clase, sino también en la actividad laboral que el docente desarrolla

fuera del salén de clase.

1.4. Formulaciéon del Problema

24



¢, Cual es la relacion entre clima laboral y desempefio de los docentes en la
Institucion Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco?

1.5. Justificacion del estudio

Esta investigacion proporciona aspectos referentes a teorias de interés, como
fundamento para otras investigaciones asociadas en las variables referentes al

clima laboral y desempefio de los maestros, inherentes al ambiente educativo.

Es primordial en una realidad socio — laboral como la nuestra, investigar sobre estas
dos variables, porque ayudaria a conocer las caracteristicas personales de los
docentes y las condiciones laborales que los impulsan a realizar una tarea éptima o

negativa en su labor diaria.

Se presentan instrumentos con validez y confiabilidad que deben servir para el
apoyo a otros investigadores en el mismo ambiente de accién de las variables que

fundamentan el estudio.

En esta investigacion se desarrolla, analiza y describe la relacién que existe entre
“Clima laboral y Desempefio de los Docentes”, de esta manera se podra hacer las
respectivas sugerencias en beneficio de la Institucion Educativa de Accion Conjunta
Dean Saavedra de Huanchaco.

El trabajo se fundamente en el estudio realizado por Sonia Palma (2004) en la que
evalla los aspectos relacionados al ambiente educativo. Es asi, que por lo
anteriormente propuesto el presente trabajo es muy valorable ya que los datos que
se obtienen servirAn como guia para considerar nuevas rutas de investigacion
acerca del tema, siendo un aporte al desarrollo del profesional en el aspecto local y

nacional.

1.6. Hipodtesis
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Hi: Existe relacion significativa entre el clima laboral y desempefio de los docentes

de la Institucién Educativa de Accién Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima laboral y desempefio de los

docentes de la Institucion Educativa de Acciéon Conjunta Dean Saavedra de

Huanchaco.

1.7. Objetivos

2.1.

General

Determinar la relacién entre clima laboral y desempefio de los docentes de la

Institucion Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

Especificos

1. Identificar los niveles de clima laboral de los docentes en la Institucion
Educativa de Accién Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

2. ldentificar los niveles de desempefio de los docentes en la Institucion
Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

3. Determinar la relacion entre clima laboral y desempefio de los docentes

en cada una de sus dimensiones de ambas variables.

METODO

Disefio de investigacion

El método cuantitativo es el que trata de explicar, predecir y controlar los
fendmenos educativos se basa en instrumentos que cuantifican hechos
utilizando test, cuestionarios, escalas de medicion y otros. El andlisis de los

datos es de caracter deductivo y estadistico.
Tipo de Estudio

El tipo de investigacion que se utilizé en este trabajo fue no experimental

correlacional (Sanchez y reyes, 2006).
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Disefio de Estudio

El disefio considerado es de tipo correlacional descriptivo. Su objetivo es
evaluar el grado de relacion que se presenta entre dos o mas variables en un
contexto particular. Evalian dos o mas variables que pretenden determinar
si estan relacionadas o no. El objetivo principal del estudio de relacién es
conocer como puede comportarse una variable al conocer el comportamiento
de otra u otras variables relacionadas. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010)

En este documento, se examind la relacion estadistica de la gestion del clima
laboral con el desempefio docente de los docentes de la institucién educativa

del Decano de Accion ComuUn Saavedra de Huanchaco.

El esquema de este disefio es el siguiente:

/01

M r

)

02

Donde:

M = Muestra

O1 = Clima laboral

O2 = Desempeiio docente.

r = correlaciéon entre ambas variables

2.2. Variables, operacionalizacién

2.2.1. Definicion conceptual
Variable Independiente: Clima Laboral
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2.2.2.

Se considera a los participantes de una organizacion que tienen los
componentes que la presentan y la diferencian. Esto se refiere a
proceso 0 estructura tales como: politica, practica, relaciones
interpersonales, apoyo, recompensas, entre otros; que se relacionan
con las actividades de la conducta de los integrantes de una

organizacion (Palma, 2004)
Variable Dependiente: Desempefio de los docentes

Constituye las acciones llevadas a cabo por el profesor durante el
desenvolvimiento de su actividad pedagdgica que se mencionan en el
proceso de cumplimiento de las funciones principales y sus resultados
los objetivos educativos del nivel educativo donde laboran. Estos
sucesos alcanzan un caracter pensante, personal y creador. (Chacon,
2005 y Aforga, 2006).

Definicion operacional
Variable Independiente: Clima Laboral

La variable Clima Laboral de naturaleza cualitativa ordinal, se expresa
en: Bajo nivel en el clima laboral, nivel medio de clima laboral y alto

nivel de clima laboral
Variable Dependiente: Desempeiio de los docentes

La variable Desempefio de los Docentes de naturaleza cualitativa

ordinal, se expresa en: Sobresaliente, suficiente, basico y deficiente.
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2.2.3. Operacionalizacion de las variables

Variable Dependiente: Clima Laboral

Definicion Difinicion ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES B
conceptual operacional MEDICION
Segun Palma | La  variable | Condiciones 1. Compaiierismo
(2004), es la | Clima Laboral | Laborales: institucional.
concepcidon | de naturaleza | Reconocimiento |2. Integracién en el
sobre cualitativa de que la escuela trabajo
aspectos ordinal, se | provee a los|3. Buena
relacionados | expresa en: | elementos administracién de
al medio | Muy materiales, los recursos.
laboral. desfavorable, | econdmicos y/o |4. Tecnologia que
desfavorable, | psicosociales que facilita el trabajo.
medio, se necesitan para |5. Remuneracién Escala
favorable vy | el cumplimiento estd de acuerdo al
muy de las tareas desempefio y los | ordinal
favorable. consideradas. logros.
Comunicacion: 6. Acceso a la
Evaluacion del informacién
grado de fluidez, necesaria para
Variable 1: con celeridad, cumplir con el
con claridad, con trabajo.
Clima coherencia y|7. La  informacién
Laboral precisa de la fluye
informacién adecuadamente.
relativa y | 8. Existe una
pertinente al relacion
funcionamiento armoniosa.
interno  de la |9. Interaccidn con
institucion como las personas de
la atencién al mayor jerarquia.
usuario y/o | 10. Participacion
cliente de |Ia entre el
misma. colaborador de las
diversas areas.
Autorrealizacion: |11. Oportunidades de
Apreciacién  del progresar en la
colaborador con institucion.
respecto a las |12. Se valora los altos
posibilidades que niveles de
el medio laboral desempefio.
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favorezca  para
desarrollo
personal y
profesional

contingente a la
tarea 'y con
perspectiva para

13.

14.

15.

Se promueven la
capacitacién.

Se promueve el
desarrollo del
personal.

Se reconocen los
logros en el

Corresponde a la
identificacion
sobre los valores
de
organizacionales
y de compromiso
en el
cumplimiento vy
desarrollo de la
organizacion.

17.

18.

19.

20.

el futuro. trabajo.
Involucramiento |16. Compromiso con
Laboral: el éxito en la

organizacion.
Compromiso con
la organizacion.
Se cumplen con
las tareas en el
trabajo.

Se desarrollan
actividades
laborales.

Existe una vision,
mision y valores
en la institucion.

Supervision:

Aprecio al
funcionamiento
significativo  de
los superiores
dentro de |Ia
actividad en el
trabajo en
relacién al apoyo
y orientacidn para

tareas que
implican el
desempeiio del
dia a dia.

21.

22.

23.

24,

Se mejoran
continuamente
los métodos de

trabajo.
Docentes
preparados para
realizar el trabajo.
Actividades para

el seguimiento vy
control de las
actividades.
Trato justo en la
empresa.

Variable independiente: Desempefio de los docentes

. Definicién Definicién . ) ) Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores L
conceptual operacional medicion
El desempefio | Para fines de 1. Usted demuestra
docente es una | evaluacidon se que domina
labor profesional | comprende un tematica en
que requiere de | desarrollo curso
. un saber | adecuado de
Variable 2:
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Desempeiio
docente

adquirido en
forma sistematica
y continua para
brindar un
servicio relevante
a la sociedad y su
prestigio estd
determinado por
la significancia
social de lo
educativo.
(Valdez, 2004)

capacidades
pedagdgicas,
que pone a
prueba su
emocionalidad
con vocacién
pedagdgica,
ademads de la
responsabilida
d en el
desempeiio de
sus funciones
laborales y un
manejo
adecuado de
las relaciones
interpersonale
s

Capacidades
pedagdgica

2.

10.

Usted trata que
sus clases sean

interesantes
Comunica en
forma clara sus
ideas v
reflexiones

Utiliza diferentes
formas de trabajo
en clase que
favorecen el
aprendizaje
Utiliza diferentes
formas para
evaluar (reportes,
ensayos,
participacién en
clase, trabajo de
equipo,
proyectos
otros.
Aprecia que los
estudiantes se

con

incomodan v
estan distraidos
en clases por ello
les llama su
atencion

Todo lo que
conoce lo ha
aprendido  con

sus estudiantes.
Condiciona en los
alumnos el
interés por el
desarrollo de su
aprendizaje

El tema a
considerar
motiva a tener
informacién
adicional
Desarrolla valores
de respeto,
honestidad,
responsabilidad y
participacién.

Escala
ordinal

31




11.

12.

Disponibilidad

para absolver
dudas o consultas
de sus

estudiantes  en
horario fuera de
clase

Desarrollo
responsable de
proteccion del
medio ambiente

1. Desarrolla
proyectos de
Responsabilid investigacion.
ad  en el 2. Respgta el
. horario de las
desempefio clases.
docente 3. Colabora con el
logro de metas de
su institucion.

4. Participacién en
actividades de
trabajo y demas
comisiones cuyo
fin es mejorar la
vida institucional.

5. Participacion de
actividades  de
formacidn y
actualizacién del
maestro y de su
disciplina.

6. Planifica sus
actividades de
aprendizaje.

1. Tiene respeto por
las ideas de sus

Relaciones alumno§.

interpersonal Usa el tiempo del
curso para que

s los estudiantes
realicen
investigaciones
de acuerdo con
su propio interés

3. Proponer un
ambiente
adecuado
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4. Promover buenas
relaciones
interpersonales
con el grupo de
alumnos

5. Desarrollo de
actividades para
el desarrollo de
algunas
habilidades.

6. Desarrolla ideas
se desarrollan en
un ambiente
cordial.

2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion:
La poblacion la conforman 42 docentes de la Institucion Educativa de

Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

Tabla 1. Poblacion docente de la Institucion Educativa de Accion

Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco

Docentes No. %

Hombres 28 66.67
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Mujeres 14 33.33

Total 42 100.0

Fuente: Ndmina de matricula de la institucion educativa.

2.3.2. Muestra:

La muestra lo constituyen todos los docentes de la institucion

educativa constituyéndose en la poblacion muestral.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

2.4.1.

2.4.2.

2.4.3.

Técnica de Recoleccion de datos

Se realizé la respectiva recoleccion y andlisis de datos obtenidos
mediante la técnica de la encuesta en la Institucion Educativa de

Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco

Instrumentos de Recolecciéon de datos
El instrumento que se considerd en la presente investigacion es la
escala de apreciacion, el cual se utilizé para recoger informacién del

clima laboral, asi como del nivel de desempefio de los docentes.

Fichas técnicas:

Instrumento 1. Escala del clima laboral:

La Escala Clima Laboral considera un total de 49 items, con
alternativas de respuesta de Siempre, A veces, y Nunca el que fue
desarrollado por la Psicéloga Sonia Palma Carrillo de la Facultad de
Psicologia de la Universidad Ricardo Palma Lima - Peru. Fue
elaborado con una escala de Likert que evalia la variable Clima

Laboral.
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Las cinco dimensiones que se tomaron en cuenta en funcién a la
evaluacion estadistica fueron los siguientes: Autorrealizacion
Personal, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacién y

Condiciones Laborales.
Validez:

La validez para el instrumento fue elaborado en una primera
evaluacion los datos de la version de 66 items se sometieron a la
prueba de Kaiser-Mayer Olkin que alcanzé un nivel de 0.980 lo que
evidencia la adecuacion de la muestra para efectos de un analisis de

las variables.

Para el andlisis de factores se cred a través del método Varimax,
determinando un total de 50 items para la version final del test, en él
se determinan relaciones positivas y significativas, (alfa.05) entre los
cinco factores del Clima Laboral confirmando la validez del mismo.

Confiabilidad:

Su férmula determina el nivel de consistencia y precision, alcanzando
un resultado: a = 0.7915 el resultado alcanzado, lo que quiere decir
gue el instrumento posee una consistencia interna de datos, por lo que

la confiabilidad del cuestionario queda demostrada.
Instrumento 2. Desempefio docente:

El Documento de evaluacién de desempefio docente, que tiene 24
items, con alternativas de respuesta de Siempre, A veces y Nunca.
Las dimensiones fueron capacidades pedagogicas, responsabilidad

en el desempefio de sus funciones y relaciones interpersonales.
Validez:

La validez de ésta ficha fue desarrollada en la tesis “Relacion entre el

desempeiio docente y el rendimiento académico de los estudiantes,
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del contexto de acompafiamiento total, en la Institucion Educativa

Particular “Trascender” del distrito de Florencia de Mora, 2015”.
Confiabilidad:
Criterios de confiabilidad

Si el alfa de Cronbach es:

Escala Confiabilidad
0.801-1 Alta
0.601-0.8 Moderado
0-0.6 Baja

Lo que significa que el cuestionario posee una consistencia de los

datos, por lo tanto la confiabilidad queda demostrada.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para la evaluacién estadistica, se utiliz6 el software SPSS22 que permitié
una introduccion directa de datos obtenidos en los cuestionarios.

La evaluacion de los datos se efectudé en base a los valores de la
aplicacion de la escala de estimacion del nivel del clima pedagdgico
desarrollo de las competencias pedagdgicas del desempeiio docente,

para ello se empled las siguientes formulas:

a) Coeficiente de correlacion: El coeficiente de correlacion de
Pearson (objetivos especificos, con la cual se midié las
dimensiones), pensado para valores cuantitativos, es un indice que
evalla el grado de covariacion entre las variables relacionadas

linealmente.
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Z X — X Y Y
Tn-1 )
Donde:

r  :Relacion entre las variables
X : Desviacion tipica de la variable Gestion del clima pedagdgico
Y : Desviacion tipica de la variable desempefio docente
X? :Varianza de la Gestién del clima pedagdgico
Y2 :Varianza de la variable desempefio docente
n : Numero de alumnos de la muestra
2.6. Aspectos éticos
- Realizar los procedimientos de la investigacion.
- Respetar el trabajo intelectual ajeno.

- Mantener el anonimato de los docentes y no falsificar datos.

lll. RESULTADOS

Tabla 1

Distribucion del clima laboral de los docentes de la Institucion Educativa de

Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

TOTAL
N° %

Clima laboral

37



Alto 28 66.67

Medio 10 23.81
Bajo 4 9.52
TOTAL 42 100.0

Interpretacion: Al evaluar los resultados sobre el clima laboral docente se
encontro que un 66.67% de los docentes mostraron el clima laboral como alto
y el 23.81% como medio.

66.67%

70 -

60
50
40

30

% de docentes

20 9.52%

10

Alto Medio Bajo

Clima laboral

Figura 1. Distribucion del clima laboral de los docentes de la Institucién Educativa de

Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

Tabla 2

Analisis de las dimensiones del clima laboral de los docentes de la
Institucién Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

.Dimensiones del Clima laboral TOTAL

Condiciones laborales N° %
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Alto 32 76.19
Medio 07 16.67
Bajo 03 7.14
42 100.00
Comunicacion N° %
Alto 29 69.05
Medio 09 21.43
Bajo 04 9.52
42 100.00
Autorrealizacién N° %
Alto 27 64.29
Medio 11 26.19
Bajo 4 9.52
42 100.00
Involucramiento laboral N° %
Alto 26 61.90
Medio 12 28.57
Bajo 4 9.52
60 100.00
Supervision
Alto 29 69.05
Medio 10 23.81
Bajo 3 71.14
42 100.00
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Interpretacion: Para las dimensiones del clima laboral
de docentes de la Institucion Educativa de Accion
Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco se indican que
las dimensiones del clima laboral alcanzaron el nivel
alto seguido de los niveles medio y bajo.

Tabla 3

Distribucion del desempefio de la Institucion Educativa de Accion Conjunta

Dean Saavedra de Huanchaco.

Desempeiio laboral TOTAL
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N° %

Alto 24 57.14
Medio 12 28.57
Bajo 6 14.29
TOTAL 42 100.00

Interpretacion: En cuanto al desempefio de los docentes de la
Institucion Educativa de Accién Conjunta Dean Saavedra de
Huanchaco se encuentra que un 57.14% de los docentes indica que
el desempefio se encuentra en un nivel alto, el 28.57% en el nivel
medio y un 14.29% en el nivel bajo.
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Figura 2. Distribucién del desempefio de la Institucion Educativa de Accion

Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.
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Tabla 4

Andlisis de las dimensiones del desempefio docente de la Institucion
Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco.

Desempeiio docente TOTAL
Capacidades pedagogicas N° %
Alto 23 54.76
Medio 12 28.57
Bajo 7 16.67
42 100.00
Responsabilidad en el desempeio N° 0
docente
Alto 21 50.00
Medio 15 35.71
Bajo 6 14.28
42 100.00
Relaciones interpersonales N° %
Alto 25 59.52
Medio 11 26.19
Bajo 6 14.28
42 100.00

Interpretacion: En las dimensiones del desempefio docente de la
Institucién Educativa de Accién Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco
se muestra que la dimensién sobre el desempefio de capacidades
pedagdgicas obtuvo un 54.76% en el nivel alto, para la dimension
responsabilidad se alcanz6 un 50% en el nivel alto y en las dimensiones
relaciones interpersonales se ubicé en el nivel alto con 59.52%.
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TABLA 05

Relacion entre las dimensiones del clima laboral y el desempefio docente.

Clima laboral Desempeiio Correlacion de Nivel de
docente Pearson significancia
(r)

Capacidad 0.650 0.042
pedagdgica

Condiciones Responsabilidad 0.692 0.036

laborales i
Relaciones 0.482 0.035
interpersonales
Capacidad 0.581 0.041
pedagogica

Comunicacién Responsabilidad 0.681 0.049
Relaciones 0.671 0.043
interpersonales
Capacidad 0.582 0.024
pedagdgica

Autorrealizacién Responsabilidad 0.652 0.048
Relaciones 0.545 0.049
interpersonales
Capacidad 0.581 0.048
pedagdgica

Involucramiento Responsabilidad 0.651 0.036

laboral i
Relaciones 0.592 0.042
interpersonales
Capacidad 0.571 0.013
pedagégica

S . Responsabilidad 0.681 0.027

upervision
Relaciones 0.645 0.036

interpersonales
Interpretacion: Fuente: Anexo 1y 2. Se muestran los valores de
las relaciones del clima laboral con el nivel de desempefio docente
en sus multiples dimensiones, donde se muestra que todas las
relaciones desarrolladas presentan relacion estadistica significativa
en sus diferentes dimensiones.

*p<0.05.
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V. DISCUSION

Para concebir esta investigacion se estimé que el clima laboral tenia alguna relacion
con el desempefio de los docentes y que ambos factores se combinan para
asegurar un servicio de calidad. En ese sentido, esta investigacion se propuso
determinar qué relacion existe entre el clima laboral y el desempefio docente en la
Institucion Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco, pues los
investigadores estaban convencidos de que el clima organizacional es un aspecto

importante para lograr un buen desempefio docente.

El buen funcionamiento de una institucion educativa depende del personal
capacitado con el que cuente, cuyo desempefio debe ser el mejor; pero también de
la existencia de un clima laboral adecuado para que este personal encuentre
satisfaccion y tenga un buen desempefio. El clima laboral esta configurado por un
conjunto de caracteristicas y regularidades estables y perdurables que son
percibidas por el personal y que van a influir en su bienestar o malestar. El clima es
la forma como cada individuo percibe a su ambiente de trabajo y esté influenciado

por valores, actitudes, creencias y por el entorno mismo (Martinez, 2003).

Resultados similares a esta investigacion, informa Nieves (2007), quien encuentra
que si el clima laboral es bueno, los maestros de las instituciones educativas
muestran un buen desempefio laboral. Por el contrario, cuando el entorno laboral
se deteriora, el rendimiento laboral disminuye completamente, lo que presenta un

bajo nivel académico en las instituciones educativas por parte de los estudiantes.

Del mismo modo, Rincon (2010), en un estudio sobre el clima laboral y el
desempefio docente, encuentra que un estilo adecuado de gestion mejoraria el

desemperio de los docentes y el estilo democratico.

Chacdn (2010), menciona que para que las escuelas logren un alto nivel de trabajo
eficiente donde trabajan en entornos muy motivadores, con participacion y personas
altamente motivadas e identificadas en la organizacion, es por eso que el maestro

debe entenderse como un Actividad vital en si misma, por lo que la alta direccion
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debe estar presente en todo momento por la naturaleza compleja de la persona

humana y alcanzar valores de eficiencia y alta productividad.

La relacion entre ambas variables de nuestro estudio, quiere decir que esta
evidencia debe tomarse en cuenta para trabajar mas en el clima laboral de las
instituciones educativas y también en capacitar y preparar a los docentes para que
tenga un mejor desempefio en provecho de los aprendizajes de los estudiantes. Si
las autoridades educativas desean que el personal esté a gusto y manifieste un
buen desempefio, deben preocuparse por fomentar y mantener un clima saludable
y armonioso en el que cada individuo se desempefie a satisfaccion, pero también

deben preocuparse por la formacion continua de los docentes.

En la Tabla 1, que corresponde a la distribucién del clima laboral de la I.E. Dean
Saavedra, donde se encontr6 que la mayoria de los maestros alcanzaron los niveles
medio (23.81%) y favorable (66.67%), valores que indican que la mayoria de los
maestros tienen un buen clima de convivencia entre ellos y respetan sus limites de

trabajo.

Como lo mencionaron Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2014) mencionan
gue existe un ambiente laboral favorable para el 62.5% de los maestros que fueron
evaluados. Ademas, argumentan que el ambiente de trabajo es un aspecto que
algunas escuelas ni siquiera tienen en cuenta. Con frecuencia la prioridad en la
correcta resolucion de sus confrontaciones diarias y el avance de la instituciéon
educativa. Se concluye que el clima laboral influye en el desempefio docente y en
el grupo de trabajo.

En la Tabla 2, en las dimensiones del clima laboral de los docentes de la Institucion
Educativa de Accion Conjunta, el Decano Saavedra de Huanchaco muestra que en
las dimensiones del clima laboral todos alcanzaron el nivel alto seguido por los

niveles medio y bajo.

Por lo tanto, el clima de trabajo tendra un gran impacto en estos procesos, asi como

en los resultados, proporcionando la calidad necesaria. Martin (2014) revela la
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existencia de diferentes dimensiones del entorno de trabajo y dice que aunque una
definicién Unica es dificil, se identifican algunos tipos de entorno de trabajo.

En la Tabla 3, en la distribucion del desempefio docente de la I.E. Dean Saavedra
muestra que la mayoria de los maestros alcanzan los niveles medio y alto,
resultados que indican que la mayoria de los maestros realizan sus actividades
laborales de manera armoniosa con sus alumnos. Los resultados indican que el
57.14% de los maestros muestra que el rendimiento alcanza un nivel alto, 28.57%

en el nivel medio y 14.29% en el nivel bajo.

Al contrario, Rincon (2015) concluye que el desarrollo de los maestros es bajo y
afecta el estilo de liderazgo y los factores que condicionan la ruptura de las
relaciones personales, la baja integracion y la escuela que permite elevar la calidad
de la educacion. Por otro lado (2017) que en un ambiente de discordia, con el

deterioro de las relaciones personales.

En nuestra investigacion, los maestros que muestran un bajo rendimiento en el
trabajo indican que las promociones y los ascensos no son adecuados, pero el
ambiente laboral encontrado por los maestros es bueno y no muestran mucho estrés
en su actividad laboral. Por lo tanto, hay una satisfaccién para los eventos, en las
condiciones de trabajo, colegas en el lugar de trabajo, reconocimiento, entre otros,
pero un alto grado de falta de satisfaccion debido a la falta de un salario adecuado,
supervision intransigente, en los maestros, lo que se obtiene. presién para: ausencia
de politicas de desarrollo profesional y promocion de puestos, lo que hace que el
docente no muestre satisfaccion, si esta situacion no se modifica, puede haber una
disminucién en la eficiencia de la institucién, que puede darse a conocer a través de

actitudes de Expresion, negligencia, agresividad o retirada.

Para Montalvo (2011), la frustracion de un profesor que no esta satisfecho puede
llevarlo a comportarse de manera agresiva, lo que se expresa como sabotaje,
malicia 0 agresion directa o indirecta con sus alumnos. Para los gerentes es muy
comun esperar capital humano, la méxima produccion en la actividad laboral, pero

no muestran mucha claridad en lo que el maestro espera de su escuela, esto es una
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méxima satisfaccion en su trabajo. Dolan (2003), menciona que los fenédmenos de
cambios y el Tic que surgen en el mercado y afectan el desarrollo de muchas
habilidades, habilidades y conocimientos, las escuelas han necesitado desarrollar
cambios en su estrategia de trabajo hasta el momento de enfrentar desafios que
tener que enfrentar Aunque los centros educativos del Perd estan actualmente
afectados por una secuela politica, cultural, monetaria, social, entre otros. Asi como,

factores externos que afectan los eventos organizativos y gerenciales.

En la Tabla 4, que corresponde al Analisis de las dimensiones del desempefio
docente de la Institucién Educativa de Accién Conjunta, el Decano Saavedra de

Huanchaco.

En las dimensiones del desempefio educativo de la Institucion Educativa de Accién
Conjunta, Dean Saavedra de Huanchaco se encontré que la dimension en el
desempefio de las capacidades pedagdgicas obtuvo un 54.76% en el nivel alto, para
la dimension de responsabilidad se alcanz6 el 50% en el Nivel alto y para las

dimensiones de las relaciones interpersonales se ubic6 en el nivel alto con 59.52%.

Para la Tabla 5, Relacién entre las dimensiones del clima laboral y el desempefio
docente. Se muestran los valores de las relaciones del clima laboral con el nivel de
desempefio docente en sus multiples dimensiones, donde se muestra que todas las
relaciones desarrolladas tienen una relacién estadistica significativa en sus

diferentes dimensiones.

En las diferentes dimensiones estudiadas en el ambiente de trabajo y el desempefio
docente, la relacion es significativa, o que nos lleva a concluir que con los
resultados finales podemos decir que el maestro esta parcialmente motivado porque
a pesar del hecho de que los beneficios se logran como parte del reconocimiento
de sus Buen trabajo, el pago realizado por las escuelas no es muy bueno porque no
cumplen con sus requisitos, esto toma en cuenta que el valor econémico es
necesario para aumentar e impulsar la motivacion del personal en el centro
educativo. Resultados similares se presentan en la investigacion de Montalvo
(2011) sobre el clima laboral y su relacion con el desempefio de la ensefianza,
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donde quienes reportan una relacion alta significativa entre estas variables. De esta
manera, se presenta una relacion estadistica entre las dimensiones de dichas

variables.

Asi, Solano (2012) muestra una relacion entre el clima laboral y el desempefio de
los docentes, lo que lleva a un desempefio laboral éptimo o promueve un ambiente
laboral en el nivel negativo, lo que afecta las relaciones interpersonales de las

instituciones educativas.

Finalmente, se acepta la hipotesis que dice que existe relacion significativa entre el
clima laboral y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa de Accion
Conjunta Dean Saavedra — Huanchaco.

Por lo tanto, el clima laboral y el desempefio de los docentes de la Institucion
Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra — Huanchaco se relacionan de forma
muy significativa. Las autoridades de estas instituciones educativas deberian
preocuparse por fortalecer el clima, propiciando buenas relaciones personales,
promoviendo el trabajo en equipo y la comunicacion fluida y eficaz. Asimismo, los
docentes deberian mejorar su desempefio fortaleciendo el trabajo de planificacién
y diversificacion curricular, como también la forma cémo vienen evaluando los

aprendizajes.

V. CONCLUSIONES
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1. En los resultados sobre el clima laboral docente se encontré que un 66.67%
de los docentes calificaron el clima laboral como alto y el 23.81% como

medio.

2. En relacién al desempefio de los docentes de la Institucidon Educativa de
Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco se encontré que un 57.14%
de los docentes consideran que el desempefio se encuentra en un nivel alto,

el 28.57% en el nivel medio y un 14.29% en el nivel bajo.

3. Se encontro relacion estadistica en las dimensiones del clima laboral y las
dimensiones del desempefio de los docentes de la Institucion Educativa de

Accidon Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco (p < 0.05).

VI. RECOMENDACIONES
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a. Aladireccion de la Institucion Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra
de Huanchaco se recomienda Capacitar a los docentes en lo que
corresponde a “Clima laboral” con incidencia en las dimensiones:
Condiciones laborales, Comunicacion, Autorrealizacion, Involucramiento
laboral, Supervision para mejorar del nivel bajo al nivel alto ya que que ello
influye directamente con el desempefio docente.

b. A los docentes de la Institucion Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra
de Huanchaco.

- Se debe asumir el compromiso para propiciar un adecuado clima laboral
favorable

- Asistir a los entrenamientos o capacitaciones que lleve a cabo la direccién
de la Institucion Educativa de Accion Conjunta Dean Saavedra de Huanchaco
sobre clima organizacional y desempefio docente.

c. Alos investigadores.

- Aplicar los instrumentos que viene a ser el Cuestionario de Clima laboral y
de Desempefio docente por constituir instrumentos validos y confiables.

- Se sugiere a los investigadores en el campo del desempefio
docente que a nivel de redes del ministerio de educacion propongan
estrategias para el fortalecimiento en forma conjunta del desempefio

docente y del clima laboral.
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Cuestionario de Desempeiio Docente

(Lorenzo Godofredo Arteaga y Marino Santillan Milla)

Estimados colegas: Agradecemos su colaboracion por su aporte con la Investigacion de
Titulo: “Clima Laboral y desempefio docente”.

SEXO: (F) (M) EDAD: Por favor, siga Ud. Las siguientes instrucciones:

. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.

. No deje preguntas sin contestar.

. Margue con un aspa en s6lo uno de los cuadros de cada pregunta.

Siempre 2, Aveces 1, NuncaO
ITEMS 0|12
Capacidades pedagégicas

1 | Usted demuestra que domina la tematica en su curso

2 | Usted trata que sus clases sean interesantes

3 | Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones

4 | Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen
el aprendizaje

5 | Utiliza diferentes formas de evaluacién (reportes, ensayos,

participacion en clase, trabajo en equipo, proyectos entre
otros.

6 | Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases
por ello les tiene que llamar la atencion

Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos

8 | Genera en los estudiantes interés por realizar su propio
aprendizaje

9 | Eltema que va a tratar le motiva a que busque
informacion adicional

10 | Promueve los valores de honestidad, respeto,
responsabilidad y colaboracion

11 | Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus
estudiantes en horas fuera de clase

12 | Promueve con responsabilidad el cuidado del medio
ambiente

Responsabilidad en el desempeiio de sus funciones
13 | Realiza proyectos de investigacion.

14 | Cumple con el horario de clase establecido.

15 | Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de
Su institucion.

16 | Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y
demas comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida
institucional.

17 | Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios,
foros, entre otros) de formacién y actualizacion docente y
de su disciplina.

18 | Planifica sus sesiones de clase secuencialmente.

\‘
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Relaciones interpersonales

19 | Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos

20 | Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado
realice investigacion de acuerdo con su propio interés

21 | Propicia un ambiente adecuado

22 | Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de
estudiantes

23 | Propone actividades que le permite desarrollar algunas de
estas habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de
manera critica o ser creativo

24 | Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad

Ficha Técnica del desempefio docente:

Ficha de evaluacion de desempefio docente, que tiene 24 items: Dimension
capacidades pedagdgicas, responsabilidad en el desempefio de sus funciones y

relaciones interpersonales.

Validez:

Segun Namakforoosh (2002), la validez esta relacionada con el grado en que un

instrumento realmente mide la variable que pretende medir.

Su validacion de ésta ficha fue realizada en la tesis “Relacion entre el desempefio
docente y el rendimiento académico de los estudiantes, dentro del contexto de
acompafnamiento integral, en la Institucidon Educativa Particular “Trascender” del
distrito de Florencia de Mora, 2015”.

Confiabilidad:

Para la confiabilidad de éste instrumento se aplica la férmula de Cronbach. Se trata
de un indice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para
comprobar si el instrumento que se esta evaluando recopila informacion defectuosa
y por tanto llevaria a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable

gue hace mediciones estables o consistentes.
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Alfa es por tanto un coeficiente de correlacion al cuadrado que, a grandes rasgos,
mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre

todos los items para ver que, efectivamente se parecen.
Criterios de confiabilidad

Si el alfa de Cronbach es:

Escala Confiabilidad
0.801-1 Alta
0.601-0.8 Moderado
0-0.6 Baja

Lo que quiere decir que el instrumento posee una consistencia de los datos, por lo

gue la confiabilidad del instrumento queda demostrada.
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ANEXO 2

Cuestionario de Clima Laboral — SPC

(Sonia Palma Catrrillo)

Estimados colegas: Agradecemos su colaboracién por su aporte con la Investigacion de
Titulo: “Clima Laboral y desempefio docente”.

SEXO: (F) (M) EDAD: Por favor, siga Ud. Las siguientes instrucciones:

. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.

. No deje preguntas sin contestar.

. Marque con un aspa en so6lo uno de los cuadros de cada pregunta.

Siempre 2, Aveces 1, NuncaO

ITEMS 0[1]2
CONDICIONES LABORALES

1 |Los companieros de trabajo cooperan entre si.

2 |Los objetivos de trabajo son retadores.

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

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

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

6 |Existe buena administracion de los recursos.

7 |La remuneracion es atractiva en comparacion con las de otras
organizaciones.

8 |Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

9 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

10 | La remuneracioén esta de acuerdo al desempefio y los logros.
COMUNICACION

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

12 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

13 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

14 | Existen suficientes canales de comunicacion.

15 | Es posible la interaccion con las personas de mayor jerarquia.
16 |En la institucion, se afronta y superan los obstaculos.

17 |La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

18 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

19 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas.

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

21 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.

22 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

60



23

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

24

Se valora los altos niveles de desempefio.

25

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

27

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

28

La empresa promueve el desarrollo del personal.

29

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadora.
Se reconocen los logros en el trabajo.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

30

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

31

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

32

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

33

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

34

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

35

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

36

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

37

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

38

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

39

La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

SUPERVISION

40

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presenta.

41

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

42

La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

43

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

44

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

45

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

46

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

47

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

48

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

49

Existe un trato justo en la empresa.

Ficha técnica:
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Descripcion de la escala del clima laboral:

La Escala Clima Laboral fue disefiada y elaborada por la Psicologa Sonia Palma
Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora de la Facultad de
Psicologia de la Universidad Ricardo Palma de (Lima — Perd). Se trata de un
instrumento disefiado con técnicas de Likert que exploran la variable Clima Laboral
definida operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcibn a aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe,
acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas

compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Los cinco factores que se determinaron en funcién al analisis estadistico y cualitativo

fueron los siguientes:

Autorrealizacion Personal: Apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

Involucramiento Laboral: Identificacibn con los valores organizacionales y
compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion
para las tareas que forman parte de su desempeiio diario.

Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la in formacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa como con la atencién al usuario y/o cliente de la misma.

Condiciones Laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.
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Validez:

La validez del instrumento fue en un primer momento los datos de la version de 66
items se sometieron al test de Kaiser-Mayer Olkin obteniendo un nivel de 0.980 lo

gue evidencia la adecuacion de la muestra para efectos de analisis factorial.

El andlisis factorial se realiz6 a través del método Varimax, determinando 50 items
para la version final del instrumento, en €l se determinan correlaciones positivas y
significativas, (alfa.05) entre los cinco factores del Clima Laboral confirmando la

validez del instrumento.
Confiabilidad:

El criterio de confiabilidad, se determina por el coeficiente de Alfa de Crombach
item-puntaje total este requiere de una sola administracion del instrumento de
medicion y produce valores que oscilan entre cero y uno. Su férmula determina el

grado de consistencia y precision, obteniéndose como resultado: a = 0.7915

0.7915 es el resultado obtenido, lo que quiere decir que el instrumento posee una
consistencia interna de los datos, por lo que la confiabilidad del instrumento queda

demostrada.
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TITULO DE INVESTIGACION: Relacion entre el Clima laboral y el desempefio docente de la Institucion Educativa de Accién Conjunta Dean
Saavedra — Huanchaco, 2018

AUTOR: Br. SAAVEDRA LEON, Jorge Arnaldo

relacion entre
clima laboral y
desempeiio de
los docentes de
la Institucion
Educativa de
Accion Conjunta
Dean Saavedra
de Huanchaco?

de los docentes de la
Institucion Educativa de
Accién Conjunta Dean
Saavedra de
Huanchaco.
Especificos

1. Identificar los
niveles de clima laboral
de los docentes en la
Institucién Educativa de
Accion Conjunta Dean
Saavedra de
Huanchaco.

2. Identificar los
niveles de desempefio
de los docentes en la
Institucion Educativa de
Accion Conjunta Dean
Saavedra de
Huanchaco.

3. Determinar la
relacion entre clima
laboral y desempefio
de los docentes en
cada una de sus
dimensiones de ambas
variables..

clima laboral y
desempefio de los
docentes de la
Institucion
Educativa de Accidn
Conjunta Dean
Saavedra de
Huanchaco.

HO: No existe
relacion
significativa entre el
clima laboral y
desempefio de los
docentes de la
Institucion
Educativa de Accion
Conjunta Dean
Saavedra de
Huanchaco.

Desempefio docente

Autorrealizacién
Involucramiento laboral
Supervision

Capacidades pedagodgicas
Responsabilidad en el
desempefio docente
Relaciones
interpersonales

aspectos vinculados al
ambiente de trabajo.

El desempefio docente
es una labor profesional
que requiere de un
saber adquirido en
forma sistematica y
continua para brindar
un servicio relevante a
la sociedad y su
prestigio esta
determinado por la
significancia social de
lo educativo. (Valdez,
2004)

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES Definicién METODOS Y TECNICAS
Conceptual
Problema : General: Analizar la Hipotesis: Poblacién
relacién entre clima H1: Existe relacion Clima laboral Condiciones laborales Segun Palma (2004), | La poblacion esta
éCuélesla laboral y desempefio significativa entre el Comunicacién es la percepcion sobre | conformada 42 docentes de

la Institucién Educativa de
Accién Conjunta Dean
Saavedra de Huanchaco
Muestra:

La muestra constituye el
mismo tamafio de la
poblacién debido a su
accesibilidad..

- Tipo de Investigacién

No experimental

- Tipo de Estudio:

Transversal
Descriptivo
correlacional

- Disefio de

Investigacion
Esquema:

El esquema de este disefio
es el siguiente:

o1
M / R
\ 02
Donde:
M = Muestra

64




O1 = Clima laboral

02 = Desempefio docente.
r = correlacion entre ambas
variables

- Técnicas de
recoleccion de datos:
Realizaremos la
respectiva recoleccion y
andlisis de datos
obtenidos mediante
cuestionarios en la
Institucién Educativa de
Accién Conjunta Dean
Saavedra de
Huanchaco.

- Instrumentos de
recoleccion de datos:
El instrumento que se
aplica en el presente
estudio es la escala de
apreciacion, este
instrumento se utiliza
para recopilar
informacién del clima
laboral, asi como para
recolectar el nivel de
desempefio de los
docentes. Incorpora
mas de dos variables
en la observacion, esto
permite discriminar con
un grado de mayor
precision el
comportamiento a
observar o el contenido
a medir, esto implica no
sé6lo observar la
presencia o0 ausencia
de una conducta o
contenido, sino el grado
de intensidad de dicha
manifestacion. (Naupas
H. Mejia E., Novoa E.,
Villagomes A. (2012)).




- Métodos de andlisis
de datos:
Para el andlisis estadistico,
se utilizé el software
SPSS22 que permitié una
introduccion directa de
datos obtenidos en los
cuestionarios..
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