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Restimen

El objetivo general de la investigacion fue determinar si existe relacion entre el nivel
clima laboral y el nivel de desempefio docente en dos instituciones educativas
publicas de la Red 5 Ugel 6, Ate, 2022. La metodologia aplicada fue de tipo basico,
con enfoque cuantitativo, un disefio no experimental, de corte transversal y nivel
correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformada por 80 docentes dos
instituciones educativas publicas de la Red 5 Ugel 6, Ate, 2022, se utiliz6 la técnica
de encuesta y como instrumento el cuestionario. se llegé a determinar que existe
relacion de 0,743 de Rho de Spearman, y un nivel de significancia de 0,000 entre el
nivel clima laboral y el nivel de desempefio docente. Por lo tanto, se concluyd que, a
mejor clima laboral, mejor desempefio docente en dos instituciones educativas de
Ate, 2022.

Palabra clave: Desempefio docente, clima laboral, participacion.
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Abstract

The general objective of the research was to determine if there is a relationship
between the level of work environment and the level of teaching performance in two
public educational institutions of Red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. The applied methodology
was basic, with a quantitative approach, a non-experimental design, cross-sectional
and correlational level. The population and sample consisted of 80 teachers from two
public educational institutions of Network 5 - Ugel 6, Ate, 2022, the survey technique
was used and the questionnaire was used as an instrument. It was determined that
there is a relationship of 0.743 of Spearman’s Rho, and a significance level of 0.000
between the level of work environment and the level of teaching performance.
Therefore, it was concluded that, the better the work environment, the better teaching

performance in two educational institutions of Ate, 2022.

Keywords: Teacher performance, work environment, participation.
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|. INTRODUCCION

La educacion es un fenomeno social en constante cambio, de modo que los
centros educativos enfrentan situaciones que exigen establecer procesos que
brinden mejoras a la ensefianza educativa al igual que en los procesos de
socializacion e interaccion de los que conforman el centro formativo, siendo
necesario propiciar un adecuado clima del trabajo institucional, de modo que se
priorice la labor docente en contextos de trabajo consensuado, colegiado y

colaborativo.

En el ambito internacional, algunos datos brindados por la Organizacion de
las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (Unesco, 2022)
sefialan como prioridad una iniciativa mundial que tiene como propésito repensar
coémo la ensefianza puede modelar el futuro de las personas y del mundo entero
mediante una educacién inclusiva y transformadora que proporcione a los
escolares el acceso a la educacion en entornos seguros y sanos, libres de
violencia y discriminacion, y con el apoyo de servicios de atencion integral. Paises
de Latinoamérica, asi como Espafia, comparten similares preocupaciones en
cuanto al clima institucional; un factor en comun es que los trabajadores sienten
insatisfaccion en su lugar de trabajo hecho que repercute negativamente en su
rendimiento y performance que puede devenir en conflictos, motivo por el cual los
gobiernos implementan politicas y normativas para regular las gestiones que
realizan los trabajadores en las entidades con el fin de mejorar la calidad (lglesias
et al., 2020).

En el escenario nacional, el Ministerio de Educacion ha establecido como
su principal finalidad ofrecer una educacion de calidad que sera posible mediante
acciones directivas adecuadas. Como parte de la formacion integra en la
poblacion organizacion estudiantil, un factor determinante es la convivencia
escolar. Entendiéndose esta como las interacciones individuales y grupales que
se encuentran establecidos con los que conforman la institucion, en el entorno
participativo, de respeto y con el compromiso por el bien de todos sus miembros.
Lo mencionado muestra la relevancia de la gestion de la convivencia en el
contexto educativo, que responda a las necesidades de los integrantes sobre la
base de derechos y deberes de los educandos, el progreso de capacidades vy el

logro de objetivos educacionales conjugados en el Proyecto Educativo



Institucional (PEI) en concordancia con el Curriculo Nacional de la Educacién
Basica (Minedu, 2016). El éxito de la gestiones de la relaciones en los centros
educativos recae sobre todo en la manera como los equipos directivos gestionan,
en las estrategias para diseflar actividades para el mejoramiento del clima
escolar, en términos de una cultura democratica y valores. La importancia de los
factores humanos y las relaciones interpersonales en el proceso de convivencia
escolar se refleja en el desempefio de las tareas educativas que incide en las
condiciones para crear un ambiente propicio para docentes, estudiantes y demas
cuerpos de la comunidad educativa (Minedu, 2017). Un factor fundamental para
mejorar el desempefio de los docentes en su entorno de trabajo en equipo y el
liderazgo apropiado sean factores clave que contribuyan a crear un compromiso
por la innovacién y el cambio (Seifollahi y Koloor, 2018).

Ademas, es importante mencionar que la educacion ha experimentado
cambios en el modo de ensefianza debido a la pandemia que se atravesd, motivo
por el cual se agenciaron nuevas formas de educacion para con los estudiantes
asi como las reuniones entre los docentes fueron reemplazadas por
videoconferencias, lo cual gener6 un estrés en el docente quien tuvo que
capacitarse y aprender nuevas formas de comunicacién entre sus colegas, lo cual
a su vez repercutié en el clima laboral, involucramiento en la redaccién de los
documentos de las gestiones, compromiso, entre otros. Todo esto generd un
estrés laboral y carga emocional no solo para los docentes sino también para los
estudiantes. Debido a ello es necesario que se propicien capacitaciones para el
desenvolvimiento en entornos virtuales tanto para docente como para los
estudiantes (More et al., 2022)

Las instituciones educativas materia de estudio, se encuentran ubicadas en
la Red 5 correspondiente a la Ugel 6, en el distrito de Ate, son instituciones
educativas de gestion estatal, las cuales presentan caracteristicas en comun,
donde en muchos casos, no existe un lugar o momento donde los educadores
puedan compartir, tanto dentro como fuera del campus, momentos de
compafierismo, dinamismo y dialogo que fortalezcan las relaciones entre las
personas y por ende el ambiente de trabajo, reforzando las relaciones
comunicativas y respetuosas. Ello genera situaciones de inconformidad entre el

personal docente, restando la motivacion en el desarrollo de sus actividades y en



su identificacién con la institucion, repercutiendo en su desarrollo de los maestros.
Ademas, se observo que el clima laboral entre los docentes de diferentes niveles
no es el adecuado, por lo cual se hace dificil la interaccion para la elaboracion
conjunta de los documentos de gestion que competen a la plana docente como
también a otros integrantes activos de las instituciones.

El clima institucional se determina en funcién de factores internos y
externos al trabajador y a la escuela. Los factores internos son aquellos
vinculados a las necesidades de indole econémica, los niveles de estrés laboral,
las relaciones familiares y los estados de frustracion y depresion de los
trabajadores. Los factores externos son aquellos vinculados al desarrollo de
competencias laborales, los efectos de los problemas econdmicos del pais, el
escaso presupuesto destinado a la educacion, las normativas laborales, etc. que
generan repercusiones en el personal como sentimientos de aceptacion o
rechazo, satisfaccion, o compromiso con otros actores de la comunidad educativa.
Ademas, en ocasiones, el exceso de competencia entre la plana docente también
podria contribuir a un resquebrajamiento del ambiente donde trabajan Lima et al.
(2021).

Luego de analizar la realidad problematica, la investigacion plantea el
problema general: ¢Existe relacion entre el nivel clima laboral y el nivel del
desempefio docente en dos |.E publicas de la Red 5 — Ugel 6, Ate, 2022? Y los
problemas secundarios: ¢ Existe relacion entre el nivel de clima laboral y el nivel
de las dimensiones de: la preparacion para el aprendizaje, la ensefianza para el
aprendizaje, la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad;
y, desarrollo de la profesionalidad y la identidad en dos instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel 6, Ate, 20227

La investigacion se justifica en el aspecto tedrico porque contribuye con el
conocimiento referido a la relacion que existe entre las variables, investigara y
explicara algunos contextos existentes dentro del quehacer educativo, lo cual nos
permitira comparar diversas teorias y conceptos entre las variables determinadas.

En cuanto a su justificacién practica, el presente estudio se orienta a
brindar aportes practicos, relacionados a la forma en que se relaciona el ambiente
de trabajo y el performance de los maestro y los resultados tendran una valiosa

utilidad que puede favorecer la implementacion de alternativas de solucion que



aporten a enriguecer la eficiencia del perfil docente. Por otro lado, la justificacion
metodoldgica, se sustenta en el uso métodos, procedimientos y técnicas
cuantitativas, en la recopilacién de informacion, su disefio y procesamiento de
datos.

El objetivo general de la presente investigacion es: Determinar si existe
relacion entre el nivel clima laboral y el nivel de desempefio docente en dos
instituciones educativas publicas de la Red 5 — Ugel 6, Ate, 2022. Y los objetivos
especificos: Determinar si existe relacion entre el nivel de clima laboral y el nivel
de las dimensiones de: la preparacion para el aprendizaje, la ensefianza para el
aprendizaje, la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad,
y, desarrollo de la profesionalidad y la identidad en dos instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel 6, Ate, 2022.

Asimismo, la hipotesis general plantea que: Existe relacion entre el nivel de
clima laboral y el nivel de desempefio docente en dos instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel 6, Ate, 2022. Mientras que las hipotesis especificas
son: Existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de las dimensiones: la
preparacion para el aprendizaje, la ensefianza para el aprendizaje, la participacion
en la gestion de la escuela articulada a la comunidad; y, desarrollo de la
profesionalidad y la identidad en dos instituciones educativas publicas de la Red 5
— Ugel 6, Ate, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para desarrollar de manera idonea esta investigacion, es necesario tener en
cuenta los aportes de investigaciones previas sobre el tema en estudio, realizados
a nivel internacional, como es el caso de Ker et al. (2022) los cuales estudiaron el
impacto de clima laboral en la satisfaccion de profesores de ciencias de octavo
grado de los Estados Unidos. El enfoque del estudio fue cuantitativo, correlacional
el disefio, se aplic6 en una muestra de 472 educadores. En los resultados se
observd que la complacencia laboral de los maestros tiene una fuerte asociacion
con el clima de trabajo. Concluyendo que, la complacencia laboral de los
profesores impacta de manera significativa en su desempefio y eficacia docente,
por tanto, las escuelas deben priorizar la creacion de un ambiente de trabajo

agradable para optimizar la calidad de la ilustracion.

De igual modo, Manla (2021) determiné la vinculacion entre el ambiente y
el desempefio escolar, el estudio se realizd en treinta escuelas primarias del
tercer distrito electoral de Bohol, compuestas por 200 maestros, 30 directores y 60
padres. Los resultados que obtuvieron mostraron un coeficiente de relacion de
moderado (rs=0.43) y significativo entre el clima educativo y el desarrollo de
actividades de los educandos. Se concluyé que el clima escolar esta concerniente

con el compromiso de los docentes y el desempefio escolar.

De igual forma, Lizuriaga (2021) El objetivo fue comprobar si el clima
organizacional y la eficacia docente estan significativamente relacionados. La
indagacion se traté de un tipo basica, descriptiva y correlacional. Los sujetos de
estudio incluyeron 117 docentes y directivos. Al recopilar datos mediante
cuestionarios modelo Likert, se obtuvieron resultados positivos y directos con un
coeficiente de correlacion altamente significativo de 0,765, concluyendo que

efectivamente existio una alta relacion e importante entre ambas variables.

Asi también Bentil (2020) determind la influencia que el clima escolar ejerce
en el desarrollo laboral de los maestros en las escuelas de Ghana. El estudio se
realizd segun el enfoque mixto, el disefio usado fue explicativo, los datos
cuantitativos se recogieron mediante cuestionarios estructurados aplicados en
585 encuestados. Los resultados muestran un coeficiente R=0.721 y p< 0.05,

concluyendo que en general el desempefio laboral de los docentes se ubica en el



nivel bueno, mencionando entre las variables una relacion positiva alta donde
existe un buen ambiente en sus escuelas y contribuye significativamente al

trabajo docente para lograr las metas y objetivos educativos.

Cujia, M. (2019) En su investigacion traté de explicar los métodos utilizados
por personas en puestos administrativos en instituciones educativas. Sobre todo
si la comunicacion era efectiva y cuales son los resultados dentro de la
organizacion. A los directivos y docentes participantes en el estudio se les
preguntd sobre el tema a través de un cuestionario que recogia informacién sobre
el comportamiento de los directivos como administradores educativos. Se pudo
concluir que el acto de comunicar es de gran importancia en una organizacion y la
calidad de los instrumentos que ayuden a determinar este proceso de manera
efectiva permite que los directivos continien comunicandose con los docentes
para planificar las tareas educativas. La comunicacion debe caracterizarse por la
claridad y precisiéon con la que los mensajes demuestran el logro de las metas
organizacionales.

Otro aporte es presentado por Garcia (2019) quien realizdé un estudio para
establecer como se relaciona el clima laboral y la eficacia docente, realizado con
la colaboracién de 230 docentes, a los que se les aplicaron dos cuestionarios. El
resultado fue Rho = 0,845, concluyendo que la relacién es alta o fuerte y
significativa. De esta manera, recoger la perspectiva de un docente brinda la
oportunidad de sentirse escuchado y ayuda a fortalecer el ambiente institucional.

Por su parte, Quifionez (2019) estableci6 el vinculo entre clima
organizacional y trabajo docente, siguiendo una ruta cuantitativa, en un disefio no
experimental correlacional, cuya técnica fue la encuesta utilizando dos
cuestionarios para recolectar informacién del personal docente de una institucion
educativa del centro de Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, donde los resultados
permiten concluir que las variables tienen una relacion altamente, directa y
significativamente.

Asimismo, Kraft et al. (2016) llevaron a cabo un estudio para identificar la
vinculacion existente entre el ambiente donde laboran y el rendimiento de los
estudiantes como resultado del mejoramiento del desempefio docente, el estudio

se realiz6 considerando los resultados de la encuesta escolar anual de Nueva



York entre 2008 y 2012. Los resultados muestran una relaciéon alta o fuerte entre
el entorno de trabajo y el nivel de productividad de los estudiantes, lo que sugiere
gue mejorar el entorno en el que trabajan los docentes podria perfeccionar el

desempefio de los educandos.

De igual manera, en Costa Rica Blanco et al. (2021) estudiaron el clima
organizacional de las escuelas publicas de manera multifactorial, utilizando el
método cuantitativo, de disefio descriptivo y retrospectivo. La muestra estuvo
compuesta por 657 docentes muestreados probabilisticamente estratificados a
guienes se les administré un cuestionario. Se concluyé que, el clima o ambiente
del trabajo en los centros educativos publicos es aceptable, por ello
recomiendan fortalecer las relaciones interpersonales para asi desarrollar la
cooperacién. El trabajo de investigacion fue relevante e importante porque
permitié construir una teoria del clima organizacional de las instituciones

educativas.

Niebles et al. (2019) analiz6 como el clima organizacional se relaciona con
el desempefio de los profesores de la Universidad de Columbia. El estudio
examino una muestra de 107 profesores universitarios. Finalmente, se concluyo
gue se obtuvo un nivel moderado cuando se realizo la correlacién de las variables
obteniendo un valor R de 0.65. Otro dato importante fue que, los maestros formen
profesionalmente a los estudiantes basandose en el liderazgo y las competencias

gue les permitan ofrecer ensefianza de calidad.

Matthew et al. (2020) analizan lo que trajo consigo la pandemia, donde
ademas de aumentar las brechas educativas ya existentes, el ambiente laboral
de los docentes también se vio deprimido por la falta de condiciones
econOmicas para los estudiantes que intentaban estudiar. Los profesores tenian
que encontrar un equilibrio entre sus responsabilidades profesionales y
personales. El estudio mostré que la pandemia provocé un cambio drastico en
la sensacion de éxito de los docentes y, a su vez, mostré que las condiciones
laborales y escolares solidarias desempefiaron un papel importante para ayudar
a los docentes a mantener un concepto de apoyo y aislamiento que nos

mantuviera unidos. Sus objetivos como educadores a través de una fuerte



comunicacién e innovacién que el objetivo es establecer expectativas justas

para el reconocimiento del trabajo realizado.

Por otro lado Toropova et al. (2021) realiz6 una investigacion cuyo
propdsito fue profundizar en la importancia de las condiciones de trabajo de los
maestros en las escuelas. Obtuvo como resultado que la carga de trabajo de los
profesores, la cooperacion y la comprension de los profesores de la materia
ensefiada jugaron un papel importante en la satisfaccion con el ambiente de
trabajo. El nivel alcanzado de desarrollo profesional y las relaciones de
colaboracion entre los docentes crearon un ambiente de trabajo favorable. Para
un grupo de docentes, cuya satisfaccion laboral fue mayor, se debié a la relacién
de cooperacion de los docentes que tenian una formacion avanzada en su
profesion, por lo tanto tuvo un efecto directo en la satisfaccion laboral, mientras
gue para el otro grupo de docentes, en cuanto a la disciplina de los estudiantes
existia una ansiedad constante que les provocaba un profundo malestar que
repercutia negativamente en sus condiciones de trabajo y sus creencias de
autoeficacia eran bajas.

En cuanto a los antecedentes nacionales se considero el estudio realizado
por Vargas (2021) para establecer el vinculo entre el clima organizacional y el
desempeio docente utilizando la ruta cuantitativa Rho de Spearman = 0,791,
concluyendo que entre las variables estudiadas la correlacion es positiva, alta y
directa donde un mejor desempefio docente, representa un mejor clima laboral.

De igual modo, Sulca (2021) identifico el nivel de vinculacién entre el
desemperfio de la plana docente y el entorno laboral en una escuela publica de
Lima. La investigacibn manejo un disefio no experimental, con un corte
transversal y correlacional. Se contdé con la participacion de cien maestros
quienes desarrollaron dos cuestionarios. Los resultados mostraron un coeficiente
r=0.694 entre las variables, se concluyé que en un mejor clima laboral se

experimenta un mejor desempefio docente.

Por su parte, Ruiz (2020) determiné que el ambiente organizacional tiene
relacion con el desempefio del aprendizaje en los centros educativos publicos
mediante un disefilo cuantitativo, no experimental, relacional. Los datos

recolectados a través de los cuestionarios validados se procesaron con el



estadistico rho de Spearman, los resultados obtenidos muestran un valor de
r=0,604. Concluyendo que existe entre las variables una relacidon positiva,

significativa y de nivel moderado.

Palomino-Esteban (2020) establecié el valor de asociacion existente entre
el desempefio docente y el clima organizacional, el estudio se realizé en los
centros de nivel secundario de la UGEL Huanuco. El trabajo tuvo enfoque
cuantitativo, tipo aplicado, disefio correlacional, llevado a cabo en ochenta y seis
docentes como muestra, quienes participaron de una entrevista y dos escalas.
Los hallazgos obtenidos indicaron un coeficiente rs = 0,45, lo que llevé a concluir

gue entre las variables la correlaciéon es moderada positiva, directa y significativa.

Ademas, Ruiz Saldafia (2020) investigd en nivel de correlacion entre el
ambiente organizacional institucional y el desempeio docente en un centro
educativo de Contamana, Loreto. La indagacion es de nivel correlacional, con
disefio no experimental, transversal, realizado con 100 docentes y 3 directivos
quienes respondieron un cuestionario validado por expertos. Los resultados
obtenidos muestran un valor de r=0,604; concluyendo que hay vinculacion directa,
significativa de grado medio entre las variables.

Asi también, Cardenas (2020) realiz6é un estudio para comprobar la relaciéon
entre el clima laboral y el rendimiento académico con un enfoque cuantitativo que
utilizé la prueba Rho de Spearman. Luego de procesar los datos se obtuvo como
resultados un coeficiente de .742 y un p-valor de 0.000, concluyendo que la
asociacion de las variables corresponde a un nivel alto y esta relacion es
significativa.

Cubas (2019) BuscO establecer la relacion entre Clima y desempefio
laboral, la metodologia fue cuantitativa-correlacional con una poblacién de 39
docentes de carreras distintas, obteniendo un resultado de correlacién con un
valor de 0.863. Concluyendo que entre las variables se presenta una relacion muy

alta y positiva.

Reto (2018), midi6 la relacion entre el desempefio laboral y el clima
organizacional entre docentes de la Universidad de Lima. En la muestra hubo un
total de 60 docentes de la universidad investigada, los resultados permitieron

concluir que segun el valor R de 0,650, hubo una correlacion moderadamente



consistente y significativa entre las variables anteriores y por otro lado, segun el
58,3% de los docentes, el clima se encuentra en un nivel favorable, mientras que
el 55% de ellos mostré un desempefio alto.

Otros estudios en el contexto internacional muestran la preocupaciéon de los
investigadores en estudiar el clima institucional, como es el caso de Kraft y Falken
(2020) investigaron la importancia del clima escolar para maestros y estudiantes,
refiriendo que, durante la Gltima década, los reformadores de la educacion han
centrado gran parte de su atencion en perfeccionar la calidad de los profesores en
la idea que la calidad del personal docente de una escuela es mayor que la suma
de sus partes, perdiendo de vista la importancia de los contextos
organizacionales. Los climas escolares pueden permitir que los maestros se
desempefien al madximo de su potencial o socavar sus esfuerzos para hacerlo.
Concluyen que las agencias de educacion estatales que estan trabajando para
mejorar la educacion en todos los sistemas escolares harian bien en reconocer la
naturaleza interconectada del trabajo de los maestros y los entornos en los que
realizan sus labores, y la necesidad de recursos para apoyar climas escolares
sélidos. No hay soluciones faciles, pero los esfuerzos dedicados y sostenidos
pueden marcar la diferencia entre las escuelas donde los maestros se quedan y
prosperan frente a aquellas en las que luchan y se van.

De igual modo, Schad (2019) respecto a las percepciones de los docentes
sobre la comunicacion organizacional se evaluaron mediante un cuestionario
personalizado, con 401 docentes como muestra de escuelas primarias Yy
secundarias de dos municipios de Suecia. En general, los maestros estaban
satisfechos con el clima de comunicacion en el lugar de trabajo, la estructura de
comunicacién y la comunicacion colegiada; sin embargo, se informé de falta de
tiempo para la comunicacion. Con el apoyo de la estadistica demostré que las
variables de comunicacion organizacional constituyen elementos predictores de la
satisfaccion laboral hasta un 49,2% incluso cuando se controlan los indicadores
relevantes del entorno laboral.

En tanto, Reaves y Cozzens (2018) investigaron las correlaciones entre las
percepciones de los docentes y los elementos de un clima escolar/ambiente de
trabajo seguro y de apoyo con respecto a la motivacion intrinseca de los

educandos y su autoeficacia. Los datos de la encuesta se recopilaron de
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maestros certificados en los distritos escolares del oeste de Tennessee. Una serie
de pruebas estadisticas, entre estas las correlaciones de Spearman revelaron que
existio una fuerte positiva correlacion entre los cuatro elementos y la motivacion
intrinseca y la autoeficacia. Ademas, reveldé que los maestros tienen una
motivacién intrinseca y una autoeficacia significativamente mas altas en escuelas
seguras y de apoyo. Concluyeron que existe una conexién entre las percepciones
de los maestros sobre clima escolar seguro y la motivaciéon y autoeficacia.
Asimismo, los docentes que se sienten seguros y apoyados tenian una motivaciéon
intrinseca y una autoeficacia significativamente mas altas en comparacion con los

docentes que no se sentian seguros ni apoyados.

Los referentes tedricos considerados en este estudio para el clima laboral
comprenden a la teoria estructural y subjetiva de Litwin y Stringer (1968) quienes
establecen el caracter subjetivo del clima organizacional en un estilo formal,
mientras que la influencia del estilo informal de los lideres y otros elementos
ambientales en la actitud, creencias, valores y motivacion de los miembros de la
entidad.

La teoria de la gestion participativa de Likert (1968) concluye que tanto las
acciones del administrativo como las condiciones que este brinde a su personal
son determinantes para definir el comportamiento de los empleados, en
consecuencia, el nivel de satisfaccion propiciard un clima participativo con
confianza y comunicacion que facilite la eficientemente y eficazmente en el

proceso de las agilidades de los trabajadores.

La teoria que esta relacionada al recurso humano de Elton Mayo, que
forma parte de la escuela humanista, creia que aumentar la satisfaccién de los
empleados es un factor crucial para amplificar el rendimiento de la entidad. La
teoria se basa en investigaciones que revelan los efectos psicoldégicos que
pueden conducir a rendimientos altos o bajos. Comprob6 que no hay ayuda del
empleado en las metas si no se sienten importantes para sus jefes, y de ser asi,
es sumamente complicado conseguir las metas trazadas (Robbins, 2005; Paramo,
2004) De esta forma, para aumentar la productividad y la eficiencia del empleado,
también se debe tener en cuenta su entusiasmo y reconocimiento por parte del

superior y los compafieros.
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Esta teoria plantea un modelo mecanico del comportamiento
organizacional tiene presente aspectos subjetivos, la productividad no esta
determinada por la salud fisica o fisiol6gica de los trabajadores (teoria clasica),
sino por expectativas y las normas sociales que los rodean (Robbins, 2005;
Paramo, 2004).

En cuanto a las definiciones ambiente laboral, tenemos a Chiavenato
(2000) quien menciona que el ambiente organizacional tienen que ver con las
circunstancias ambientales laborales, que son percibidas por cada uno de los
integrantes de la empresa y ademas estas condiciones tienen una repercusion
directa sobre la manera en la que los empleados se comportan o desarrollan sus

actividades.

Al respecto, Méndez (2006) aporta que el clima organizacional surge en la
sociologia. Aqui la forma en que se relacionan las personas tiene que ver con la
forma en la que el hombre realiza su trabajo, como participa dentro de la
empresa. Conceptualiza el clima organizacional asi: manera en la que las
personas se relacionan socialmente y ademas agrega que la manera en la que se
relacionan esta directamente influenciada por las creencias, valores y actitudes

gue cada miembro de la empresa posee.

Por otro lado, Suarez y Valencia (1997) sostienen que de los elementos
mas relevantes organizacionalmente que hay, tenemos el clima laboral, lo definen
como aquellas condiciones sociales que contribuyen al logro y correcto
desempefio de los trabajadores dentro de la empresa. Estas condiciones
repercuten directamente en cuanto a la identidad del trabajador para con su
empresa, asi como la manera en que se relaciona con sus compafieros, su
motivacion, el esmero que pone y en su trabajo y en el cumplimiento de sus

objetivos.

Sobre la importancia del clima escolar para maestros y estudiantes Kraft y
Falken (2020) sostienen que los climas escolares consisten en una constelacion
de caracteristicas organizativas que dan forma a las experiencias de profesores y
alumnos. Los climas escolares fuertes se caracterizan por un liderazgo de apoyo,
colaboracion de maestros, altas expectativas para los estudiantes y un

compromiso colectivo para fortalecer el aprendizaje de los alumnos. La docencia

12



es una carrera social, y las relaciones que los docentes tienen con quienes
apoyan su trabajo en el aula (administradores y colegas) influyen significativa en
la satisfaccion y el éxito de los docentes. Los entornos profesionales solidos
fomentan un circulo virtuoso en el que los maestros desarrollan habilidades mas
rapido, permanecen mas tiempo en una escuela y mejoran afio tras afio la forma
como aprenden los estudiantes. Es indudable la naturaleza interconectada del

trabajo de los maestros y los climas escolares en los que realizan su labor.

De la misma forma Palma (2004) alega que el ambiente laboral esta
estrechamente ligado a la manera en como los empleados perciben el lugar en el
gue trabajan. Esta forma de interpretar obedece a las actividades que realizan, la
forma como se relacionan y las experiencias que cada trabajador tenga con la

empresa.

Finalmente, en base a Palma (2004) se ha tenido en cuenta las siguientes
dimensiones: (a) Autorrealizacion, se refiere a las oportunidades que percibe el
empleado por parte de su empresa que le permite realizarse como profesional, (b)
Involucramiento laboral, menciona que el compromiso personal y de equipo es
fundamental para realizar los trabajos de manera eficiente (c) Supervision, esta
relacionado con los aportes que recibe el trabajador por parte de sus superiores,
brindandole orientaciones para mejorar en su quehacer dentro de la empresa (d)
Comunicacion, corresponde al grado de claridad, coherencia y exactitud de las
diferentes informaciones que circulan dentro de una empresa, tanto entre los
trabajadores asi como también entre los clientes, esta dimension esta relacionada
con la inteligencia emocional, quien juega un papel importante en la comunicacion
porque tiene una fuerte relacion con el actuar de los docentes antes de recibir
alguna capacitacion o taller. (Nagvi, et al, 2016) (e) Condiciones laborales, esta
relacionado a todo lo necesario, insumos econémicos, capacitaciones, incentivos,
condiciones psicosociales que brinda la institucion con el fin de que el empleado
pueda desarrollar su tarea de manera eficaz y productiva, esta dimension significa
la base que se utiliza en la organizacion para que los empleados puedan realizar
un trabajo satisfactorio, estos elementos pueden ser materiales y financieros
(Naqvi, et al, 2016)

13



Asi pues podemos comprender por clima laboral al entorno en el cual se
desenvuelve un empleado, todas las condiciones que este experimenta y vivencia

durante el desarrollo de su trabajo.

Respecto a la variable de desempefio docente, tenemos la teoria de
autoeficacia del profesor propuesta por Bandura (1977) en la cual menciona que
el profesor se esfuerza por solucionar los problemas de manera eficaz, dando
importancia a la motivacion y el juicio personal, se centra ademas en la capacidad
de conocer y diferencias en un pensamiento que hace referencia a la conducta o
comportamiento que conlleva a una reflexion personal y a la autorregulacién de
las conducta, a partir de ello Bandura esclarecié la importancia de la motivacion,
los juicios personales evidenciando la auto eficiencia como el papel central de los
comportamientos que pueden favorecer o entorpecer la motivacion y el actuar de

las personas.

El postulado que proponen Klingner y Nabaldian (2002) refiriéndose a la
Teoria la equidad menciona que el desenvolvimiento en el trabajo se vincula a la
forma de percibir del empleado en referencia a como es tratado, el cual puede
catalogar como justo o injusto, esto se expresa en la practica de la lealtad por
parte de los trabajadores, desarrollando sus actividades de una manera eficiente
dentro de la empresa. La complejidad de este postulado radica en que la
percepcion en algunas ocasiones estd mediada por diferentes juicios subjetivos.
Concluyendo que la integridad y el adecuado trato, son primordiales, asi como la

comunicacién entre directivos y empleados.

En cuanto a Diaz (2007), define al desempefio docente segun las funciones
gue realiza, teniendo en cuenta los ambitos donde se desarrolla como el aula
donde se realiza la accibn como maestro produciendo el aprendizaje
conjuntamente con los estudiantes, desarrollando diferentes procesos vy
estableciendo lazos con sus estudiantes, el otro @&mbito abarca aspectos como el
trabajo colegiado, las actividades extracurriculares propuestas en el PAT, entre

otros.

Por otro lado, Montenegro (2011) conceptualiza el desenvolvimiento de los
profesores como una serie de quehaceres que el docente ejecuta en aras de

ejercer su funcién, entre ellas menciona la etapa formativa de los infantes y la
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juventud a cargo, asi mismo recalca que para optimizar la cualidad pedagogica es
necesario que el desempefo docente sea evaluado estableciendo estandares que
sirvan como referente para la evaluacion docente a través de la aplicacion de
rubricas, destaca ademas que dicha evaluacién de desempefio docente, consta
del cumplimiento de cada una de las obligaciones concernientes a la funcién del
docente y que son fundamentales para conseguir las metas trazada por dicha
institucion.

Para Valdés (2004) la evaluacion del desempefio profesional del docente
significa una serie de pasos ordenados que nos permiten obtener datos fiables
con la finalidad de evidenciar y apreciar el logro pedagoégico obtenido en el
alumnado en cuanto al logro de sus capacidades cognitivas, su formacion
emocional, relaciones sociales para mejorar y favorecer sectores idéneos para el

progreso profesional.

El Minedu (2016) en su Manual de Desempefio Docente conceptualiza el
manejo de competencias, para lograr el aprendizaje de los escolares, los logros
gue todo profesor de la escuela primaria formal debe realizar promueven la
reflexion sobre la destreza didactica y asi mejorar la practica docente, teniendo en
cuenta: a) la planificacion curricular, las aulas y las unidades de aprendizaje b) la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes es el profesor. que acoge y
respeta la diversidad en todas sus manifestaciones, estrategias metodoldgicas,
recursos, etc. c¢) participar en la gestién escolar comunitaria, como intervencién
democratica en la gestion, participacibn en la concrecion de documentos
administrativos y comunicacion resolutiva con los demas miembros de la
institucion o de la red consiste en d) desarrollar profesionalismo e identidad
pedagdgica, incluyendo series y formaciones eventos, asi como la adaptacién de
sus practicas de ensefianza, colegas y comparferos, la meditacion para

desarrollar la profesionalidad de los profesores.

Buchanan, Harb, & Fitzgerald (2020) sefialan que comprender la calidad de
la ensefianza requiere necesariamente evaluar el efecto de la ensefianza de los
docentes en el aprendizaje de los estudiantes. Esta medida consiste en el
seguimiento de la preparacion, organizacion y ejecucion de las lecciones por parte

de los docentes, analisis de las evaluaciones de los estudiantes y/o muestras de
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trabajos, y comentarios relacionados.

En cuanto a la evaluacion del desempefio docente, Galvez y Milla (2018)
sefialan que la evaluacion se lleva a cabo en diferentes organizaciones laborales
para probar sus habilidades. La educacion ha evolucionado, introduciendo nuevos
conocimientos. Sin duda, la calidad de los trabajadores es cada vez mas dificil de
desarrollar dependiendo de las regiones y sistemas politicos existentes en el
mundo. Por su parte Azeem & Khalzerm (2018), establecen que los maestros
deben tener la capacidad de proporcionar instruccidn o experiencias de una
manera que asegure un aprendizaje eficiente cuando los infantes estan
interesados en experiencias de aprendizaje. Por lo tanto, es necesario que el
contenido se entregue de una manera que involucre a los estudiantes y refuerce
Su propio aprendizaje (p. 31).

Andriyani, S. (2018) sostiene que la motivacion es el determinante niumero
uno de la eficacia docente, y la motivacion se refiere a la energia personal para
lograr metas especificas, tanto personales como organizacionales, por su parte
Abuhashesh, M. (2019) considera que existen varios indicadores de la motivacion
docente, tales como la duracion de la jornada laboral, la frecuencia de las clases
en un periodo de tiempo determinado, la estabilidad y la preparacién para el logro

de los objetivos.
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ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo

El presente estudio parte de la curiosidad y esta orientado a la busqueda de
nuevos conocimientos, como apoyo en la solucion de alternativas sociales para
acrecentar el conocimiento por ello es de tipo basico. (Hernandez Sanchez et al.
2018).

El enfoque de investigacion fue cuantitativo, porque el proceso principal es
la medicion numérica de variables y dimensiones, partiendo desde una
observacion, recopilando datos estadisticos para analizarlos y asi probar
supuestos es decir se realizé la comprobacion de la literatura (Herndndez y
Mendoza, 2018).

3.1.2 Disefio

La investigacion se realiz6 mediante el disefio no experimental, puesto que parte
de la observacion de la realidad o fenbmeno segin como se dan en su contexto
para luego proceder a analizarlos, fue de corte transversal, debido a que esta
observacion de las caracteristicas y comportamientos del hecho o fenomeno se
realizd sin intervenir en la realidad para cambiarla ni manipular las variables.
Transversal porque los datos se recogieron en una sola aplicacion del instrumento

en los elementos de la muestra (Baena-Paz, 2017)

Ademas, el estudio cumple con el nivel de correlaciéon porque examiné la
correlacién entre variables, por lo que fue importante la determinacion del nivel de
relacion entre el ambiente laboral y el desempefio de los maestros (Baena-Paz,
2017).

Para este estudio se utilizd la Rho de Spearman, por lo que también se
compararan las hipotesis y se utilizara el enfoque deductivo de hipétesis para

generalizar los resultados (Valderrama, 2019).
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Figura 1

Grafica del disefio correlacional

Oz

Donde:
M: Muestra docentes de dos Instituciones publicas Red 5 — Ugel 6

O1: Observaciéon de la V. 1: Clima laboral

O2: Observacion de la V. 2: Desempefio docente

r: Relacién entre variables

3.2. Variables y operacionalizacion
V1. Clima laboral

Definicion conceptual. Se refiere al ambiente en el trabajo, a todas las
condiciones de tipo social que permiten el logro de las actividades y ademas el
desempefio dentro de una institucion, ademas tienen una repercusion en la
identidad del trabajador con la institucion, asi como en la manera como se
relaciona con sus colegas y el empefio que pone en el cumplimiento de su
actividad. (Palma, 2004). En conclusién se puede decir que el clima dentro de un
ambiente laboral se refiere a la parte externa que puede repercutir en la manera

como el trabajador cumple de modo satisfactorio o insatisfactorio con su labor.

Definicion operacional. La variable del clima laboral consta de cinco
componentes: autorrealizacién, compromiso laboral, supervisiobn, comunicacion y
condiciones laborales. Esta variable tiene una escala ordinal. Para la medicion se
utilizé un cuestionario que consta de 10 indicadores distribuidos en 50 items de
opcion multiple, mediante el cual se pretende medir el nivel de satisfaccion del

docente con su entorno laboral.
V2. Desempeiio docente

Definicién conceptual. Minedu (2017) el desempefio docente refiere a todas las

actividades que desempefian los maestros durante el desarrollo de sus funciones,
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el conjunto de acciones que practican los docentes en la ocupacién de sus
funciones con el objetivo de lograr la mejora de la calidad en educacion. En tal
sentido esta variable corresponde a las acciones que realizamos como maestros

en el desarrollo de nuestra labor.

Definicion operacional. El desempefio docente consta de cuatro
componentes: preparacion de los estudiantes para el aprendizaje, ensefianza
para el aprendizaje, participacion en la gestiébn de la escuela articulada a la
comunidad y desarrollo de la profesionalidad e identidad docente. Esta tiene una
escala ordinal. Para medirlo se utilizé6 un cuestionario de opcién mdultiple de 9
indicadores y 40 items, el cual nos permite medir la percepcion del maestro con
respecto al desempefio de su profesion El Apéndice 2 muestra una tabla de

operaciones.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Se refiere a un grupo de personas con caracteristicas similares agrupadas con un
fin determinado (Valderrama, 2019). En la investigacion, la poblacion lo
conformaron 120 docentes varones y mujeres, nombrados y contratados de dos
centros educativos publicos de la Red 5 — Ugel 6, Ate, 2022. ElI 100% de la
poblacion fue tomada como muestra, considerandose un estudio censal.

Se discurrieron los siguientes criterios de seleccion para determinar la
poblacién:

Criterios de inclusiéon: en el estudio formaron parte los docentes que
expresaron verbalmente y por escrito su consentimiento para participar.

Criterio de exclusion. Los docentes que en algin momento de la
investigacion expresen su deseo de no continuar participando, docentes con
licencia.
3.3.2Muestra

Sera no probabilistica, Hernandez (2018) porque se eligid a los factores que no
depende de probabilidades, sino razones concernientes con los detalles del

estudio o el objetivo del indagador (p. 176)
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3.3.3Muestreo

Segun el trabajo de investigacion se utilizara la seleccion no probabilistica por
conveniencia, accesibilidad y proximidad del investigador. En este caso, incluye

docentes de dos instituciones publicas de la red 5, con un total de 80 docentes.

3.3.4Unidad de andlisis

Estuvo conformada por los docentes de las dos instituciones educativas de la Red
5 Ugel 06.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para recabar la informacion se selecciond la técnica que refiere a un conjunto de
procesos inteligentes que realizan tareas especificas para producir resultados

precisos basados en el conocimiento cientifico

Este estudio utiliz6 como técnica de investigacion la encuesta que abarcan
una serie de procedimientos estandarizados para recopilar, procesar y analizar el

conjunto de datos utilizando procedimientos (Valderrama, 2019).

Se emplearon dos cuestionarios estandarizados para obtener informacion
sobre estas dos variables. La encuesta de clima laboral desarrollada y validada
por Palma Carrillo (2004) consta de cinco dimensiones, 10 indicadores con un
total de 50 items. El cuestionario de desempefio docente fue desarrollado de
acuerdo con el marco de desempeiio docente para la excelencia (Minedu, 2017) y
esta compuesto por cuatro dimensiones, 9 indicadores y 40 enunciados. En el

anexo 3 se muestran ambos cuestionarios.

Los instrumentos se sometieron a dos procesos: validacion y confiabilidad,
para determinar su aplicabilidad en la muestra. La validacion es el proceso que
evalua la coherencia interna del instrumento, es decir, el cuestionario debe estar
disefiado para medir aquello para lo cual ha sido construido, para tales efectos se
realizé la validacion de contenido, evaluada mediante criterio de expertos quienes
emitieron un dictamen aprobatorio acorde con los juicios de claridad, pertinencia y
relevancia como se muestra en la tabla. En el anexo 4 se encuentran los

certificados de validez emitidos por los expertos.
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Tabla 1

Validacion de expertos

Apellidos y nombres del experto Dictamen
Aplicable
Dr. Cérdova Garcia, Ulises
Aplicable
Mg. Alza Salvatierra, Silvia Del Pilar
Aplicable

Dra. Quispe Vidales Liccette Karin

Asimismo, los cuestionarios se sometieron a una prueba piloto para
determinar su confiabilidad. Se entiende que un instrumento es confiable cuando
su aplicacion repetida en poblaciones cuyas caracteristicas son similares a la
poblacién de estudio, arroja resultados aproximadamente iguales. El coeficiente
indica que mientras mas se aproxime a uno, el cuestionario es mas confiable. Se
muestran las estadisticas de fiabilidad de los cuestionarios. En el anexo 5 se

adjuntan las constancias de confiabilidad refrendadas por los especialistas.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos
Cuestionario de Clima laboral 974 50
Cuestionario de Desempefio docente ,986 40

En la tabla 2 se aprecian los calculos realizados donde el cuestionario de Clima
laboral arrojé un coeficiente de 0.974 que significa que es altamente confiable y el
cuestionario de performance docente, con un coeficiente alfa de 0.986 de igual
modo, altamente confiable. Por tanto, ambos cuestionarios demostraron poseer

las cualidades para ser aplicados en la muestra.
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3.5. Procedimientos

Los procedimientos para obtener informacion consistieron en:

Primero, se observo e identificé el problema a investigar, posteriormente se
procedi6 a la busqueda de informacién relevante en repositorios, revistas

indexadas y otros.

Segundo se elabord la matriz de consistencia la cual consta 90 preguntas

las cuales se sometieron a un juicio de expertos para su validez.

Tercero se envid una carta de autorizacion a dos centros educativos para
realizar la investigacion y aplicar los cuestionarios a los docentes, de esta manera

se aplico la prueba piloto para determinar la confiabilidad de los cuestionarios.

Cuarto, se recepcion0 la carta de aceptacion o permiso concedido por
parte de las dos instituciones en estudio, procediendo con la comunicacién y

sensibilizacion a los docentes para incentivar su participacion de forma voluntaria.

Quinto, se informé de los propdsitos de la investigacion y de la importancia
de su participacion en ella, por eso se pidid sinceridad y voluntad en cuanto a su
participacion porque ayudara a mejorar y brindar las recomendaciones pertinentes

al problema encontrado.

Sexto, se brindaron las indicaciones para la aplicacion de los cuestionarios,
procediendo a enviar los formularios electronicos a los correos y WhatsApp de los

docentes participantes, paso seguido se realizé se proceso la informacién

3.6. Métodos de anélisis de datos
La informacion y datos obtenidos, se consolidaron en un documento de datos
Excel, luego se procedi6 a trasponer y procesar los datos en el programa

estadistico Spss.v.21 para ser analizados mediante dos métodos.

El primero de ellos, fue el analisis descriptivo, el cual se realiz6 la medicion
del nivel porcentual cada una de las variables y sus respectivas dimensiones
organizando los datos segun sus frecuencias. El segundo, fue el analisis
inferencial, que consistio en la prueba de hipétesis, partiendo de la determinacion
de la distribucién de los datos para seleccionar el estadistico de correlacion

apropiado, relacionando la variable con las dimensiones (Rendon et al., 2016).
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El coeficiente de Spearman se utilizé para medir hasta qué punto existe una
relacion entre las dos variables en estudio, utilizando una prueba no parameétrica

gue arroja una puntuacién de correlacion que se muestra en una escala.

Figura 2 Escala de Spearman

Sin correlacion Correiacion
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3.7. Aspectos éticos
En el proceso de ejecucién del estudio, se observd un comportamiento

responsable, por medio de los principios éticos de:

Autonomia, ya que cada participante tomd sus decisiones libremente y con
voluntad de participar en el estudio, como lo demuestra el consentimiento
informado proporcionado por cada individuo. Otro principio a considerar es la
confidencialidad, ya que los datos recolectados por el instrumento son
estrictamente confidenciales y utilizados Unicamente con fines académicos.
Nuevamente anonimos, ya que esta fue la participacion de cada docente, no se
les pidi6 que proporcionaran informacion personal. Asimismo, dado que este
estudio se realiz6 teniendo en cuenta las condiciones locales que corresponden al
ambiente de trabajo y desempefio del aprendizaje, los resultados brindan
informacion relevante para que las instituciones tomen decisiones sobre medidas
de mejora que se cree que es relevante. También se ha tenido en cuenta el
respeto a los derechos de los autores referenciados intelectual y la bibliografia
incluida en este documento esta debidamente citada y referenciada de acuerdo

con la APA.
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V. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Tabla 3

Frecuencias descriptivas: Clima laboral y sus dimensiones

Variable y sus dimensiones Bajo Regular Alto
f % F % f % f %
Autorrealizacion 21 26,3 45 56,3 14 17,5 80 100
Involucramiento laboral 12 15,0 52 65,0 16 20,0 80 100
Supervision 17 21,3 53 663 10 125 80 100
Comunicacion 12 150 54 675 14 175 80 100
Condiciones laborales 23 288 50 625 7 8,8 80 100
Clima laboral 17 21,3 51 638 12 150 80 100

Nota: Resultados descriptivos SPSS_v21 (2012)

Figura 3

Niveles porcentuales de la variable Clima laboral
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Nota: Extraido de la tabla 3
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Figura 4

Niveles de las dimensiones de la variable de Clima laboral
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En la tabla 3, sobre el Clima laboral, se puede indicar que un 63,8% (51) de
los docentes se ubican en un nivel regular y un 21,3% (17) en un nivel bajo.
Ademas, en cuanto a las dimensiones, tenemos que en comunicacion se observa
un 67,5% (54), en supervision un 66,3% (53), en involucramiento laboral un 65%
(52), en condiciones laborales un 62,5% (50), y en autorrealizacion un 56,3% (45),

todas ellas ubicandose en un nivel regular.
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Tabla 4

Nivel desempefio docente y sus dimensiones

Variable y sus dimensiones Moal Regular Bueno Total
f % f % f % f %

Preparacion para el aprendizaje de los 5 6,3 49 613 26 325 80 100
estudiantes
Ensefianza para el aprendizaje de los 3 3,8 38 475 39 488 80 100
estudiantes
Participacion en la gestion de la escuela 14 17,5 46 575 20 250 80 100
articulada a la comunidad
Desarrollo de la profesionalidad y la 8 10,0 49 61,3 23 280,8 80 100
identidad docente
Desempefio docente 3 3,8 46 575 31 38,8 80 100

Nota: Resultados descriptivos SPSS_v21 (2012)

Figura 5

Niveles porcentuales de la variable de Desempefio docente
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Nota: Extraido de la tabla 3
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Figura 6

Niveles de las dimensiones de la variable de Desempeiio docente
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Con respecto a los resultados que se muestran en la Tabla 4 respecto al
desempefio docente, se observéO que el 57,5% (46) de los docentes se
encontraban en nivel normal, el 38,8% (31) en nivel alto y el 3,8% (3) en nivel
bajo. Asimismo, preparar a los estudiantes para el aprendizaje y desarrollo
profesional e identidad docente alcanzdé el 61,3% (49), en cuanto a las
participaciones en las trabajos de la escuela articulada a la comunidad tuvo un
57,5% (46), y la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes fue del 47,5%
(38); en un nivel medio, y la dimension ensefianza para el aprendizaje del

estudiante alcanza el 48,8% (39), que se encuentra en un nivel alto.
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4.2 Prueba de normalidad
Para la Variable Clima laboral
Ho=Se cumple la normalidad para la variable Clima laboral

Ha=No se cumple la normalidad para la variable Clima laboral

Tabla 5

Prueba de Normalidad segun Kolmogorov-Smirnov

Variable Significancia — p valor

Clima laboral 0,000

Se tuvo un intervalo de confianza de 95%. Es por ello, se rechazé la Ho y
se aceptd la Ha debido a que el p valor es menor que 0,05; por lo tanto, la
variable clima laboral no cumplié la normalidad. Para mayor detalle, se puede

revisar en el Anexo 7.

Para la Variable Desempefio docente
Ho=Se cumple la normalidad para la variable Desempefio docente
Ha=No se cumple la normalidad para la variable Desempefio docente

Tabla 6

Prueba de Normalidad segun Kolmogorov-Smirnov

Variable Significancia — p valor

Desempefio docente 0,000

Se obtuvo un intervalo de confianza de 95%. Por lo tanto, se rechazé la Ho
y se aceptd la Ha debido a que el p valor es menor que 0,05; por lo tanto, la
variable performance docente no cumplioé la normalidad. Asimismo, se comprobd
para cada una de las variables que no cumplié la normalidad, se trabajo con
pruebas estadisticas no paramétricas. Para mayor detalle, se puede revisar en el
Anexo 7.
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4.3 Andlisis inferencial

Regla de decision:

Si p valor < 0,05, rechazar HO; Si p valor = 0,05, aceptar HO

Nivel de significancia:

Se tiene que es de "a=0,05"que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.
Hipotesis general

HO: No existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente en dos

instituciones educativas publicas de la Red 5- Ugel 06, Ate, 2022
H1: Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente en dos

instituciones educativas publicas de la Red 5- Ugel 06, Ate, 2022.

Tabla 7

Relacion entre el clima laboral y el desempefio docente

Clima laboral vs Desempefio docente

Coeficiente de correlacion 0,743
Sig. (bilateral) 0,000
N 80

Para la Tabla 7, el valor Rho de Spearman se considerd de 0,743 con un nivel de
significancia de 0,000 < 0,05. Existiendo una relacion positiva significativa entre el
ambiente de trabajo y el rendimiento académico. Por tanto, se rechazd la hipdtesis nula
(HO) y se aceptd la (H1). Por lo tanto, cuanto mejor sea el entorno de trabajo, mejor sera el

efecto de la ensefianza.
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Hipo6tesis especifica 1

HO: No existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de preparacion

para el aprendizaje de los estudiantes.

H1: Existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de preparacion para el

aprendizaje de los estudiantes.

Tabla 8

Relacion entre el clima laboral y la preparacion para el aprendizaje

Clima laboral vs Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes

Coeficiente de correlacion 0,696
Sig. (bilateral) 0,002
N 80

Segun la tabla 8, se ve reflejado que el Rho de Spearman es de 0,696 y un
nivel significativo de 0,002 < 0,05, lo que encuentra una relacion positiva
moderada entre el clima laboral y la preparacién de los estudiantes. De esta
manera, un mejor ambiente de trabajo, permite que los estudiantes estén mejor

preparados para los estudios.
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Hipo6tesis especifica 2

HO: No existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de la ensefianza

para el aprendizaje.

H2: Existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de la ensefianza para

el aprendizaje.

Tabla 9

Relacién entre el clima laboral y el nivel de la ensefianza

Clima laboral vs Ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes

Coeficiente de correlacion 0,581
Sig. (bilateral) 0,009
N 80

Segun la tabla 9, se puede notar que el valor Rho de Spearman es de
0.581, lo que indic6é una correlacién positiva moderada entre el ambiente laboral y
el nivel educativo. Nuevamente, se encontr6 que el valor de significacion era
0.009 < 0.05, por lo que cuanto mejor sea el ambiente de trabajo, mejor sera el

efecto de la ensenanza.
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Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de participacion en

el liderazgo escolar basado en la comunidad.

H3: Existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de participacion en la

gestion de la escuela articulada a la comunidad.

Tabla 10

Relacion entre el clima laboral y el nivel de participacion en la gestion

Clima laboral vs Participacion en la gestion
de la escuela

Coeficiente de correlacion 0,692
Sig. (bilateral) 0,004
N 80

Conforme a la tabla 10, se puede notar que el valor del Rho de Spearman
es de 0.692, lo que indic6 una relacion positiva moderada entre el ambiente
laboral y el nivel de liderazgo escolar involucrado en el liderazgo comunitario.
Nuevamente se encontré un valor de significancia de 0.004 < 0.05, por lo que un
mejor ambiente de trabajo se asocia con una mejor participacion en el liderazgo

escolar y comunitario.
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Hipotesis especifica 4

HO: No existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de desarrollo de la

profesionalidad y la identidad de los docentes.

H3: Existe relacion entre el nivel del clima laboral y el nivel de desarrollo de la

profesionalidad y la identidad de los docentes.

Tabla 11

Relacion entre el clima laboral y el nivel de desarrollo

Clima laboral vs Desarrollo de

profesionalismo e identidad pedagdgica.

Coeficiente de correlacion 0,728
Sig. (bilateral) 0,001
N 80

Conforme a la tabla 11, se observé que el valor del Rho de Spearman es

de 0.728, lo que indic6 que el clima laboral se correlaciona moderadamente con el

nivel de desarrollo profesional e identificacion docente. Asimismo, se encontré un

valor de significancia de 0.001 < 0.05, por lo que se puede decir que, a mejor

clima laboral, mejor desarrollo del profesionalismo e identidad pedagdgica.
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V. DISCUSION

En cuanto al objetivo general determinar si existe correlacion entre el nivel de
clima laboral y el nivel de desempefio docente en dos instituciones educativas
publicas de la red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. El valor de Rho de Spearman es 0.743 y
el nivel de la significacion es 0.000 < 0.05, lo que indica que existe una
significativa y positiva relacion entre las variables, por lo que se rechazo la HO y
se acepté la H1. Por lo tanto, se puede decir que cuanto mejor sea el ambiente de
trabajo, mejor sera el desempefio docente.

Concuerda con la investigacion de Garcia (2019) porque obtuvo como
resultado segun el tipo correlacional un Rho = 0.845, lo cual indica que la relacion
entre las variables es alta, fuerte y significativa. Por tanto, la recoleccién de
opiniones de los docentes representa la oportunidad de sentirse escuchados y
contribuye en fortalecer el clima institucional.

Del mismo modo, coincide con el estudio de Quifionez (2019) debido a que
llegaron a determinar que las variables del clima organizacional y el rendimiento
de los educadores se relacionan de manera alta, directa y significativa.

Concuerda con el estudio de Kraft y Falken (2020) donde mencionan que
los climas escolares pueden permitir que los maestros se desempefien al maximo
de su potencial o socavar sus esfuerzos para hacerlo. Por ello que, las escuelas
estatales estan trabajando para mejorar la educaciéon en todos los sistemas
escolares reconociendo la naturaleza interconectada del trabajo de los maestros y
los entornos en los que realizan sus labores, y la necesidad de recursos para
apoyar climas escolares sélidos. No hay soluciones faciles, pero los esfuerzos
dedicados y sostenidos pueden marcar la diferencia entre las escuelas donde los
maestros se quedan y prosperan frente a aquellas en las que luchan y se van.

Se asemeja con la investigacion de Lizuriaga, J (2021) donde utilizé
Spearman y obtuvieron resultados positivos e inmediatos con un coeficiente de
correlaciéon altamente significativo de 0,765, concluyendo que existe una relacion
altamente significativa entre ambas variables

También coincide con la investigacion de Schad (2019) manifiesta que los
maestros estaban satisfechos con el clima de comunicacion en el lugar de trabajo,

la estructura de comunicacién y la comunicacién colegiada; sin embargo, se
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informd de falta de tiempo para la comunicacién. Con el apoyo de la estadistica
demostré que las variables de comunicacién organizacional constituyen
elementos predictores de la satisfaccion laboral hasta un 49,2% incluso cuando se
controlan los indicadores relevantes del entorno laboral.

Asimismo se asimila al estudio de Bentil (2020) donde empleé Spearman
para relacionar las variables, presentando el coeficiente r=0.721 y p<0.05, por eso
qgue, el desempefio laboral de los docentes en general se considera un buen
nivel, ademas se menciona que existe una relacion alta positiva y significativa
entre las variables, donde el buen humor en la escuela tiene un efecto positivo en
el logro de los objetivos educativos y las tareas de aprendizaje

Concuerda con la teoria de Likert (1968) porque da a conocer que el
comportamiento y las condiciones que se brinda a los docentes son cruciales para
determinar el comportamiento de los estudiantes, por lo que el nivel de
satisfaccion propiciara un ambiente de confianza y comunicacion participativa,

favoreciendo asi un proceso agil, eficiente y productivo de los estudiantes.

En cuanto al primer objetivo especifico, se refiere a si existe relacion entre
el nivel del clima laboral y el nivel de preparacion para el aprendizaje del
estudiante en dos instituciones educativas publicas de la 52 red - Ugel 6, Ate,
2022. Se desprende del estudio que cabe sefialar que el valor de la Rho de
Spearman es de 0.696 con un nivel de significancia de 0.002 < 0.05, lo que
establece una correlacion moderadamente positiva entre el ambiente laboral y la
preparacion de los estudiantes. De esta forma, se puede argumentar que cuanto
mejor es el ambiente de trabajo, mejor preparados y motivados estan los
estudiantes para aprender.

Concuerda con el estudio realizado por Iglesias et al. (2020), donde da a
conocer gue en los paises latinoamericanos sus preocupaciones son en cuanto al
clima organizacional, un factor en comun es que los trabajadores sienten
insatisfaccion en sus centros laborales. Concordando con las instituciones de la
red 5, donde se refleja un mal clima laboral hecho que repercute es por ello que

los gobiernos deben implementar politicas y normativas para regular la gestion del

35



talento de los profesores en las entidades con el propésito de mejorar el
aprendizaje.

Coincide con la base teorica de Buchanan, Harb, & Fitzgerald (2020)
indicaron que para comprender la calidad de la ensefianza, es imperativo evaluar
el impacto de lo que ensefian los maestros en el aprendizaje de los estudiantes.
Esta medida incluye el seguimiento y analisis de la preparaciéon docente, la

organizacion y gestion de las lecciones y las evaluaciones a los estudiantes.

El segundo objetivo especifico es determinar la relacion entre el nivel del
clima laboral y el nivel de aprendizaje y ensefianza de los alumnos en dos
instituciones educativas publicas Red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. Se puede notar que el
valor del Rho de Spearman es de 0,581, lo que muestra una correlaciéon positiva
moderada entre el ambiente laboral y el nivel de estudios. Nuevamente, se
encontré que el valor de significacion es 0.009 < 0.05, por lo que se puede
concluir que cuanto mejor sea el ambiente de trabajo, mejor sera el efecto de la
ensefianza.

Segun el Minedu (2016) da a conocer que ha establecido como su principal
finalidad brindar una educacion de calidad que sera posible mediante acciones
directivas adecuadas, como parte de la formacion integral del estudiante, un factor
determinante es la convivencia escolar. No coincide con el resultado de las
instituciones de la red 5, donde se aprecia que no existe un buen clima laboral,
tampoco tienen una buena relacién en la convivencia educativa, es por ello, que
no se tiene un eficiente nivel de ensefanza en los alumnos.

En el estudio de More et al. (2022), se menciona que la educacion ha
experimentado cambios en el modo de ensefianza debido a la pandemia del
covid, por la cual se agenciaron nuevas formas de educacion para los alumnos,
asi como las reuniones entre los docentes fueron reemplazadas por
videoconferencias, lo cual generd6 un estrés en el docente quien tuvo que
capacitarse y aprender nuevas formas de comunicacion entre sus colegas.
Concuerda con el resultado de la red 5, donde se evidencia que un mal clima
laboral, si repercute en el desarrollo de los documentos de gestién, compromiso,

entre otros, gracias a ello, se genera un estrés laboral y carga emocional no solo
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para los docentes sino también para los estudiantes provocando una mala
ensefianza por parte de los docentes y un bajo interés de los educandos.

Segun la investigacion de Ker et al. (2022), donde mostraron que la
complacencia laboral de los docentes tiene una fuerte asociacion con el clima
laboral. Concuerda con los resultados de la red 5, donde se refleja que la
satisfaccion laboral de los docentes impacta significativamente en su desempefio
y eficacia docente, por tanto, las escuelas deben priorizar la creacion de un
ambiente de trabajo agradable para perfeccionar la calidad de la ensefianza.

Asimismo, Kraft et al. (2016), llevaron a cabo un estudio para identificar la
vinculacion existente entre el clima laboral y el rendimiento de los estudiantes
como resultado del mejoramiento del desempefio docente, mostrando una
relacion alta o fuerte entre el clima escolar y el rendimiento de los estudiantes, por
lo tanto, concuerda porque si se mejora el entorno en el que trabajan los docentes
podria mejorar el rendimiento educativo de los estudiantes.

Segun el estudio de Niebles et al. (2019) concuerda con el estudio porque
empled a Spearman para medir la correlacion, obteniendo un nivel moderado de
correlacion con un valor de R de 0,65 entre las variables estudiadas. Otro énfasis
se pone en los docentes que brindan capacitaciéon profesional basada en el
liderazgo y las habilidades que les permitiran brindar una ensefianza de alta
calidad.

Del mismo modo concuerda con el estudio de Reaves y Cozzens (2018)
mencionan gque, una serie de pruebas estadisticas, entre estas las correlaciones
de Spearman revelaron que existia una fuerte relacion positiva entre los cuatro
elementos y la motivacion intrinseca y la autoeficacia. Ademas, revel6 que los
maestros tienen una motivacion intrinseca y una autoeficacia significativamente
mas altas en escuelas seguras y de apoyo. Concuerda con los resultados porque,
existe una conexiéon entre las percepciones de los maestros sobre clima escolar
seguro y la motivacién y autoeficacia. Asimismo, los docentes que se sienten
seguros y apoyados tenian una motivacion intrinseca y una autoeficacia
significativamente mas altas en comparacién con los docentes que no se sentian

seguros ni apoyados
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En el tercer objetivo especifico, determinar si existe una correlacién entre el
nivel del clima laboral y el nivel de participacidon en la gestion escolar expresado al
publico de dos instituciones educativas publicas de la Red 5 Ugel 6, Ate, 2022. Se
puede notar que el valor del Rho de Spearman es de 0.692, lo que indica una
relacion positiva moderada entre el ambiente laboral y el nivel de liderazgo
escolar involucrado en el liderazgo comunitario. Nuevamente se encontrd un valor
de significancia de 0.004 < 0.05, por lo que un mejor ambiente de trabajo se
asocia con una mejor participacion en el liderazgo escolar y comunitario.

Segun Minedu (2017), menciona que el éxito de la gestion de la
convivencia en la escuela recae en gran medida en la capacidad de gestion de los
equipos directivos, en las estrategias para disefiar actividades para el
mejoramiento del clima escolar, en términos de una cultura democratica y valores.
Concuerda con el resultado de las instituciones de la red 5, donde mencionan que
la importancia del factor humano y de las relaciones interpersonales en el proceso
de convivencia escolar se refleja en las condiciones que propician un ambiente
adecuado para el personal docente, los estudiantes y los demas segmentos de la

comunidad escolar, llegando a cumplir con la mision institucional.

En el cuarto objetivo especifico, determinar si existe correlacion entre el
nivel del clima laboral y el nivel de progreso de la identidad profesional y
pedagdgica en dos instituciones educativas publicas Red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. Se
puede sefialar que el valor de Spearman Rho es 0.728, lo que indica una pequefia
correlacion positiva entre el ambiente de trabajo y el nivel de desarrollo
profesional y el estatus docente. Nuevamente se encontré un valor de
significancia de 0.001 < 0.05, por lo que se puede concluir que a mejor ambiente
laboral, mejor desarrollo del profesionalismo e identidad docente.

Para Manla (2021) determind la vinculacion entre el clima y el desempefio
escolar, donde mostr6 un coeficiente de correlacion moderado (rs=0.43) y
significativo entre el clima escolar y el servicio de los docentes. Concuerda que el
resultado de la red 5, donde se refleja que el clima escolar esta relacionado con el
compromiso de los docentes para mejorar del desempefio educativo.

Del mismo modo, en su estudio Bentil (2020), determiné la influencia que el

clima escolar ejerce en el desempefio laboral de los educadores en las
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instituciones educativas de Ghana, y muestran un coeficiente R=0.721 y p< 0.05.
Coincide con el resultado obtenido de la red 5, donde se puede observar que si se
tiene un buen clima laboral en sus escuelas contribuye significativamente al
trabajo docente para alcanzar las metas y objetivos educativos logrando un
desemperio laboral muy bueno.

De acuerdo al estudio de Vargas (2021), donde buscé establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente, obteniendo un
Rho de Spearman = 0,791. Concuerda con los resultados porque, si se mejora el
clima laboral se tendra un mejor desempefio docente.

De igual modo, en su estudio Sulca (2021) identificé el nivel de vinculacion
entre clima organizacional y desempefio de la plana docente en una escuela
publica de Lima, mostrando un coeficiente r=0.694, coincide con el resultado de la
red 5, donde se refleja que a un mejor clima laboral se experimentara un mejor
desemperio docente.

En la investigacion de Ruiz (2020) determiné que el entorno organizacional
se relaciona con el trabajo docente de una institucién puablica, obteniendo una rho
de Spearman de r=0,604. Segun los resultados de la red 5 se relacionan, porque
si se llega a mejorar el clima laboral en los docentes su desempefio mejorara
significativa siendo de mucha ayuda para los estudiantes porque recibiran una

ensefianza de calidad.

En el estudio de Palomino-Esteban (2020), establecié el grado de
asociacion existente entre el ambiente organizacional y el desempefio docente,
los hallazgos obtenidos indicaron un coeficiente rs = 0,45 correlacion moderada,
positiva, directa y significativa. Concuerda con los resultados logrados en la red 5,
donde se refleja que se debe tener un buen clima de trabajo para tengan un buen

desarrollo en sus actividades escolar.

Por su parte en su estudio Cardenas (2020) desarroll6 una investigacion
cuya finalidad fue determinar el grado de asociacion entre clima laboral y
desempefiio docente, los datos dieron como resultados un coeficiente de 742 y un
p-valor de 0.000, un nivel alto y significativa. Por ello se puede afirmar que
concuerda con los resultados, porque si los docentes presentan un buen clima

profesional sus actividades lo desarrollaran con entusiasmo y positividad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

De acuerdo al objetivo general, se determind una correlacion de Rho de
Spearman de 0.743 entre el nivel de clima laboral y el nivel de desempefio
docente, y el nivel de significacion es de 0.000. Por tanto, a mejor clima laboral,
mejores indicadores de aprendizaje en dos instituciones educativas de Ate, 2022.
Segunda

De acuerdo al primer objetivo se encontrd que existe una correlacion entre el nivel
de clima laboral y el nivel de preparacion de los estudiantes para aprender con un
valor Rho de Spearman de 0.696 y un nivel de significancia de 0.002,
aceptandose la hipotesis alternativa. Cuanto mejor sea el ambiente de trabajo en
ambas instituciones educativas de Ates en 2022, mejor preparados estaran los
estudiantes para aprender.

Tercera

Para el segundo objetivo especifico se determiné un Rho de Spearman de 0,581
con una significancia de 0,009, indicando una relacion moderadamente positiva
entre el ambiente laboral y el nivel educativo, rechazando asi la hipoétesis nula.
Cuanto mejor sea el ambiente de trabajo, mejor sera el aprendizaje de los
estudiantes de ambas instituciones Ate 2022.

Cuarta

De acuerdo con el tercer objetivo especifico, se determind un Rho de Spearman
moderadamente positivo de 0,692 entre el ambiente laboral y el nivel de
participacion. De igual forma, la importancia de ambas instituciones educativas en
Ate 2022 es de 0.004. Cuanto mejor sea el ambiente de trabajo, mejor sera la
participacion en la gobernanza relacionada con la comunidad.

Quinta

De acuerdo al cuarto objetivo especifico, se determind una relacién entre el nivel
del ambiente laboral y el desarrollo de la profesionalizacion e identidad
pedagdgica con un Rho de Spearman de 0.728 y una significancia de 0.001 para
ambas instituciones Ate en el 2022. Por lo tanto, se puede decir que cuanto mejor
es el clima laboral, mejor se desarrolla la profesionalidad y la identidad del

docente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directores de dos instituciones de Ate, promover un ambiente
de trabajo positivo, con el fin de que los maestros se sientan bien al ir a trabajar,

lo que los motiva para mantenerlos productivos y activos durante todo el dia.

Se recomienda a los docentes de 2 instituciones de Ate, emplear estrategias de
ensefianza que aborden las preocupaciones de los estudiantes, estrategias de
juegos gque involucren una mayor participacion de los estudiantes, estrategias que
motiven a los estudiantes a establecer metas y juegos innovadores con el fin de
gue presenten el contenido de una manera mas facil de entender para los

estudiantes.

Se recomienda a los docentes, de dos instituciones de Ate, intentar que los
alumnos aprendan de manera diferente utilizando las herramientas que brindan
los nuevos avances tecnoldgicos. Debido que son herramientas de ensefianza
muy Utiles y como docentes deben aplicarlas en su préactica y facilitar que los

alumnos aprendan de una forma dinamica y divertida.

Se recomienda a los docentes de dos instituciones Ate, desarrollar relaciones de
cooperacién, respeto, y de responsabilidad pero que se comparta con los
miembros del entorno familiar, la sociedad y demas centros publicos y la
sociedad. Utilizar sus instrucciones y recursos en el asunto educativo y asumir la

responsabilidad en los resultados logrados.

Se recomienda a los directores, fortalecer la capacidad pedagogica para trabajar
en solidaridad con sus demas colegas de la institucion educativa. Con el fin de
desarrollar y brindar capacitacion de calidad en redes de educacion vocacional
gue permitan a los estudiantes lograr el aprendizaje del curriculo nacional en un

entorno local.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Clima laboral y desempefio docente en dos instituciones educativas publicas, Santa Anita - 2022
Autor: Maryori Jubisa, Chipana Asturay

Problema:

Problema General:

;Existe relacion entre el
nivel de clima laboral y el
nivel de desempefio docente
en dos instituciones
educativas publicas de la
Red 5 — Ugel 6, Ate, 2022?

Problemas Especificos:

Problema especifico 1

¢Existe relaciobn entre el
nivel de clima laboral y el
nivel de la preparacion para

el aprendizaje de los
estudiantes en dos
instituciones educativas

publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 20227

Problema especifico 2

¢SExiste relacion entre el
nivel de clima laboral y el
nivel de la ensefianza para

el aprendizaje de los
estudiantes en dos
instituciones educativas

publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 20227

Problema especifico 3

¢Existe relacion entre el
nivel de clima laboral y el
nivel de la participacion en la
gestion de la escuela
articulada a la comunidad en

Objetivos

Objetivo general:
Determinar si existe relacion
entre el nivel clima laboral y
el nivel de desempefio
docente en dos instituciones
educativas publicas de la
Red 5 — Ugel 6, Ate, 2022.

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1
Determinar si existe relacién
entre el nivel de clima laboral
y el nivel de la preparacién
para el aprendizaje de los
estudiantes en dos
instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion que
existe entre el nivel de clima

laboral y el nivel de Ila
ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes en dos
instituciones educativas

publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022.

Objetivo especifico 3

Determinar si existe relacion
entre el nivel de clima laboral
y el nivel de la participacion
en la gestion de la escuela

Hipotesis

Hipotesis general:

Existe relacion entre el nivel
de clima laboral y el nivel de
desempefio docente en dos
instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022

Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1
Existe relacion entre el nivel
del clima laboral y el nivel de
la  preparacion para el
aprendizaje en dos
instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022.

Hipotesis especifica 2
Existe relacion entre el nivel
del clima laboral y el nivel de

la ensefianza para el
aprendizaje en dos
instituciones educativas

publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre el nivel
del clima laboral y el nivel de
la participacion en la gestion
de la escuela articulada a la
comunidad en dos
instituciones educativas

Variables e indicadores

Variable 1: Clima laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y
rangos
1. Autorrealizacion Capacitacion y | 1,2,3,4,5 Escala politomica
desarrollo de Likert con los
Promocién y carrera 6,7,8,9, 10 siguientes  niveles de Alta
2. Involucramiento Orgullo de pertenencia 11, 12, 13, 14, respuesta: 90-120
laboral 15 (1) Nunca Regular
Compromiso 16, 17, 18, 19, | (&) Poco 57-89
P 20’ ! ’ ' | (3) Regular Bajo
<
3. Supervision Apoyo para superar los | 21, 22, 23, 24, @) M_ucho 56
A (5) Siempre
obstaculos. 25
Orientacién, reflexion 26, 27, 28,
29,30
4. Comunicacién Relacién armoniosa 31, 32, 33, 34,
35
Comunicacion interna 36, 37, 38, 39,
40
5. Condiciones Sueldos y prestaciones 41, 42, 43, 44,
laborales 45
Materiales Optimos para | 46, 47, 48, 49,
el trabajo. 50
Variable 2: Desempefio docente
Dimensiones Indicadores items Escala de medici6n Niveles y
rangos
1. Preparacion Caracteristicas de los | 1,2,3 Escala politomica
para el estudiantes. de Likert con los
aprendizaje de Planificacion de la | 4,5,6,7,8,9,10 siguientes niveles Bueno
los estudiantes ensefianza. respuesta: 60-40
2. Ensefianza Clima escolar para los | 11,12,13,14,15,16, | (1) Nunca Regular
para el | aprendizajes. 17 (2) Poco 39-20
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dos instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 20227

Problema especifico 4

¢(Existe relacion entre el
nivel de clima laboral y el
nivel de desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad en dos
instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022?

articulada a la comunidad en
dos instituciones educativas
publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022.

Objetivo especifico 4
Determinar si existe relaciéon
entre el nivel de clima laboral
y el nivel de desarrollo de la
profesionalidad y la identidad
docente en dos instituciones
educativas publicas de la
Red 5 — Ugel 6, Ate, 2022.

publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022.

aprendizaje de

los estudiantes didactica.

Estrategia metodoldgica y

Malo
<21

18,19,20,21,22,23, | (3) Regular
24 (4) Mucho

Evaluacion
Hipotesis especifica 4

aprendizajes.

de los | 25,26,27,28,29 (5) Siempre

Existe relacién entre el nivel | 3. Participacion en | Clima democratico 30,31,32
del clima laboral y el nivel de la gestion de la

desarrollo de la escuela

profesionalidad y la identidad articulada a la

en dos instituciones comunidad Gestion de proyectos 33,34,35
educativas publicas de la "4 Desarrollo de la | Formacion docente 36,37,38
Red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. profesionalidad y | Etica, compromiso. 39,40

la identidad
docente

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

Correlacional.

Disefio:

No experimental, transversal
Tipo: Basico

Método:
Hipotético-deductivo
Enfoque: Cuantitativo.

Paradigma: Positivista.

Poblacion:

80 docentes del nivel
primaria y secundaria de dos
instituciones educativas
publicas, Santa Anita — 2022
Tipo de muestreo

No probabilistico

Tamafo de muestra

Poblacién censal

Variable 1: Clima laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Sonia Palma Carrillo (2004)

Afio: 2004

Monitoreo: Se aplicara a docentes del nivel primaria y secundaria.
Ambito de Aplicacion: Aula virtual

Forma de Administracion: Individual a través del formulario
Google Forms (cuestionario digital)

Variable 2: Desempefio docente

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Chipana Asturay, Maryori Jubisa

Afo: 2022

Monitoreo: Se aplicara a docentes del nivel primaria y secundaria.
Ambito de Aplicacion: Aula virtual

Forma de Administracion: Individual a través del formulario
Google Forms (cuestionario digital)

Estadistica descriptiva: Es la primera fase del analisis descriptivo de
cada variable de la investigacion, implica el conteo de casos que se
presentaron en las categorias de las variables con el propdésito de conocer
la distribucién de frecuencias (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). El
estudio realizara un andlisis descriptivo de los datos, obteniendo las
frecuencias, porcentajes de las variables.

Estadistica inferencial: Sirve para efectuar generalizaciones de la
muestra a la poblacion, se utiliza para probar hipétesis y estimar
parametros, basado en el concepto de distribucién muestral (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018). La investigacion realizara el andlisis de datos
aplicando Rho de Spearman.
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Tabla 12

Operacionalizacion de la variable Clima laboral

. . . . Escala de medici6n Niveles y
Dimensiones Indicadores Items rangos
Autorrealizacion Capacitacion y desarrollo 1,2,3,4,5 Escala ordinal
Promocién y carrera 6,7,8,9,10 Opciones de respuesta: Alta
Involucramiento Orgullo de pertenencia 11, 12, 13, 14,15 (1) Nunca 90-120
laboral i (2) Poco Regular
Compromiso 16,17, 18, 19, 20 (3) Regular 57-89
Supervision Apoyo para superar los | 21,22, 23, 24,25 (4) Mucho Bajo
obstaculos. (5) Siempre <56
Orientacion, reflexion 26, 27, 28, 29,30
Comunicacion Relacion armoniosa 31, 32, 33, 34, 35
Comunicacion interna 36, 37, 38, 39, 40
Condiciones laborales | Sueldos y prestaciones 41,42, 43, 44, 45
Materiales optimos para el | 46, 47, 48, 49, 50
trabajo.
Tabla 13
Operacionalizacion de la variable Desempefio docente
Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y
rangos
Preparacion para el | Caracteristicas de los | 1,2,3 Escala ordinal
aprendizaje de los | estudiantes.
estudiantes Planificacion de la | 4,5,6,7,8,9,10 Opciones de respuesta: Bueno
ensefianza. (1) Nunca 60-40
Ensefianza para el | Clima escolar para los | 11,12,13,14,15,16,17 | (2) Poco Regular
aprendizaje de los | aprendizajes. (3) Regular 39-20
estudiantes Estrategia metodoldgica y | 18,19,20,21,22,23,24 Egg glig?nhgre '\ﬂgllo

didactica.

Evaluacion de los
aprendizajes.

25,26,27,28,29

Participacion en la | Clima democratico 30,31,32
gestion de la escuela
articulada a la
comunidad

Gestion de proyectos 33,34,35
Desarrollo de la | Formacién docente 36,37,38
profesionalidad y la | Etica, compromiso. 39,40

identidad docente
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Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario de Clima laboral

A continuacién, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco

opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea

cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que

mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones, No hay

respuestas malas ni buenas.

1= Ninguno o Nunca, 2= Poco, 3= Regular o Algo, 4= Mucho, 5= Todo o Siempre

Dimensiones/items

Valoracion

1[2]3]4]5

N°® 'Dimensién 1: Autorrealizacion

01 | Existen oportunidades de progresar en la institucion

02 | Ellider se interesa por el éxito del empleado.

03 | Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo.

04 | Se valora los altos niveles de desempefio.

05 | Los directivos expresan reconocimiento por los logros.

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

o7 | Los directivos promueven la capacitacion que se necesita

08 | La institucién promueve el desarrollo del personal.

09 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

10 | Se reconocen los logros en el trabajo.
Dimension 2: Involucramiento laboral

11 | Siente compromiso con el éxito en la organizacion.

12 | Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo.

13 | Cada docente se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

14 | Los docentes estan comprometidos con la organizacion

15 | Enlainstitucion se hacen mejor las cosas cada dia.

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal

17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

18 | El servicio de la institucion es motivo de orgullo personal.

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

20 | La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.
Dimension 3: Monitoreo ’ ‘ ‘

21 | El monitor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

22 | Enlainstitucion se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

23 | La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

24 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo.

o5 | Las responsabilidades del docente estan claramente definidas.
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26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
2g | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
29 | Eltrabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.
30 | Existe un trato justo en la institucion.
Dimensioén 4: Comunicacion
31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
32 | En mi area, la informacion fluye adecuadamente.
33 | Enlos grupos de trabajo colegiado, existe una relacion armoniosa.
34 | Existen suficientes canales de comunicacion.
35 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
36 | En lainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos.
37 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
3g | Eldirectivo escucha los planteamientos que se le hace.
39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas.
40 | Se conocen los avances en otras areas de la institucion.
Dimension 5: Condiciones laborales
a1 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
42 Los objetivos de trabajo son retadores.
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
43 | responsabilidad.
44 El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.
45 Se cuenta con la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
26 Existe buena administracion de los recursos.
a7 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras profesiones.
48 Los objetivos del trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.
49 Se dispone de tecnologia para el desarrollo de las clases.
50 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros

Nota: Tomado de Palma (2004).
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Ficha técnica del cuestionario de Clima laboral

Nombre: Cuestionario de Clima Laboral
Abreviado: CL-SPC

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afio de publicacién: 2004
Procedencia: Lima

Significacion: Nivel de percepcién global del ambiente laboral y especifica con
relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion

y condiciones laborales.

Tipo de aplicacion: Individual, colectivo

Rango de aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral
Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente

Adaptaciones o Baremos: Baremos percentilares general para muestra total, por

sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima, Metropolitana)

Descripcion: Evalla cinco factores: autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervisién, comunicacién, condiciones laborales.
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Cuestionario de Desempefio docente

A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con su

desempefio docente. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que

describa mejor la labor que realiza. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con

un aspa (x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Recuerde que no hay respuestas malas ni buenas. Conteste todas las proposiciones,

segun la siguiente escala valorativa:

1= Ninguno o Nunca, 2= Poco, 3= Regular o Algo, 4= Mucho, 5= Todo o Siempre

No

Dimensiones/items

Valoracién

1‘2‘3‘4‘5

Dimensién 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

01

Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales,
socioculturales y evolutivas de sus estudiantes, y de sus necesidades
especiales.

02

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los conceptos
fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area curricular que ensefia.

03

Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y
practicas pedagdgicas y de la didactica de las areas que ensefia.

04

Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros el plan mas
pertinente a la realidad desu aula, articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y las
estrategias y medios seleccionados.

05

Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los aprendizajes
fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la comunidad buscan
desarrollar en los estudiantes.

06

Disefia creativamente procesos pedagégicos capaces de despertar curiosidad,
interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes
previstos.

07

Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del reconocimiento
de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural
de sus estudiantes.

08

Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes como soporte
para su aprendizaje.

09

Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial
en concordancia con los aprendizajes esperados.

10

Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye
adecuadamente el tiempo.

Dimensién 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

11

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y
entre todos los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el
respeto mutuo y la colaboracién.

12

Orienta su préctica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

13

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se exprese y
sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes.

14

Genera relaciones de respeto, cooperaciony soporte de los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

15

Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la base de criterios
éticos, normas concertadas de convivencia, codigos culturales y mecanismos
pacificos.

16

Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para
el trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

17

Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias
vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades para
enfrentarlas.
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Controla permanentemente la ejecucién de su programacion observando su
nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como en sus

18 aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y flexibilidad para
adecuarse a situaciones imprevistas.
Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en
19 | Ja solucién de problemasreales con una actitud reflexiva y critica.
Constata que todos los estudiantes comprenden los propdsitos de la
20 | sesi6n de aprendizaje y las expectativas de desempefio y progreso.
Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y disciplinares de
21 | manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiante.
Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de aprendizaje que
22 | promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los
motiven a aprender.
Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido en
23 | funcién del propésito de la sesion de aprendizaje,
Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de manera
24 | individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales.
Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma
o5 | diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de
aprendizaje de los estudiantes.
Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el aprendizaje
26 | individual y grupal de los estudiantes.
Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de
27 | decisiones y la retroalimentacion oportuna.
Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios
28 | previamente establecidos, superando précticas de abuso de poder.
Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los estudiantes,
29 | sus familias y autoridades educativas y comunales, para generar compromisos

sobre los logros de aprendizaje.

Dimensién 3: Participacién en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad

Interactla con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar

30 | experiencias, organizar eltrabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir
de manera sostenible un clima democratico en la escuela.
Participa en la gestién del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de
31 | los planes de mejora continua, involucrandose activamente en equipos de
trabajo.
Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion, innovacion
32 pedagdgica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela.
Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el
33 aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.
Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes culturales y los
34 | recursos de la comunidad y su entorno.
Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de la
35 | comunidad, los retos de su trabajo pedagégico, y da cuenta de sus avances y

resultados.

Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica pedagodgica e

36 | institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.
Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
37 | concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.
Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local, regional y
3g | nacional, expresando una opinion informada y actualizada sobre ellas, en el
marco de su trabajo profesional.
Actla de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y resuelve
39 | dilemas practicos ynormativos de la vida escolar con base en ellos.
40 Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del

bien superior del nifio y el adolescente.

Nota: Elaborado en base al Marco del buen desempefio docente (Minedu, 2012).
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Ficha técnica del cuestionario de Desempefio docente

Nombre: Cuestionario de Desempefio docente
Autor: Chipana Asturay, Maryori Jubisa

Afo: 2022

Procedencia: Lima

Significacién: Nivel de percepcion global del desempefio docente y especifica
con relacion a la preparacién para el aprendizaje de los estudiantes, la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes, la participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente.

Tipo de aplicacion: Individual, colectivo

Rango de aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral
Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente

Descripcién: Evalla cuatro factores: preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes, ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la
gestién de la escuela articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalidad

y la identidad docente.
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Anexo 4: Certificados de validez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad®
DIMENSION 1: Autorrealizacion Si No Si No Si No

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X X X

2 | Ellider se interesa por el éxito del empleado. X X X

3 | Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo. X X X

4 | Se valora los altos niveles de desempefio. X X X

5 | Los directivos expresan reconocimiento por los logros. X X X

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

7 Los directivos promueven la capacitacion que se necesita X X X

8 La institucion promueve el desarrollo del personal. X X X

9 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X

10 | Se reconocen los logros en el trabajo. X X X
DIMENSION 2: Involucramiento laboral Si No Si_ | No Si No

11 | Siente compromiso con el éxito en la organizacion. X X X

12 | Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X

13 | Cada docente se considera factor clave para el éxito de la organizacion. X X X

14 | Los docentes estan comprometidos con la organizacién X X X

15 | Enlainstitucion se hacen mejor las cosas cada dia. X X X

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal X X X

17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante X X X

18 | El servicio de la institucion es motivo de orgullo personal. X X X

19 | Hay clara definicién de mision, vision y valores en la institucion. X X X

20 | Laorganizacién es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral. X X X
DIMENSION 3: Monitoreo Si No Si | No Si No

21 | El monitor brinda apoyo para superar los obstaculos que se p tan. X X X

22 | Enla institucién se mejoran contir los métodos de trabajo. X X X

23 | La evaluacion que se hace del frabajo ayuda a mejorar la tarea. X X X

24 | Se recibe |a preparacion necesaria para realizar del trabajo. X X X

25 | Las responsabilidades del docente estan claramente definidas. X X X

26 | Sedispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividad X X X

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X

28 | Los objetivos del trabajo estén cl te definidos. X X X

29 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

30 | Existe un trato justo en la institucién.




DIMENSION 4: Comunicacién

31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el " i "
trabajo.
32 | En mi érea, la informacion fluye adecuadamente. X X X
33 | Enlos grupos de trabajo colegiado, existe una relacién armoniosa. X X X
34 | Existen suficientes canales de comunicacion. X X X
35 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. X X X
36 | Enlainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos. ¥ X X
37 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna. X X X
38 | Eldirectivo escucha los planteamientos que se le hace. X X X
39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas. X X X
40 | Se conocen los avances en otras éreas de la institucion. X X X
DIMENSION 5: Condiciones laborales
41 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X
42 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X X
43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
g X X X
responsabilidad.
44 | Elgrupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado. X X X
45 | Se cuenta con la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. X X X
46 | Existe buena administracion de los recursos. X X X
47 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras profesiones. X X X
48 | Los objetivos del trabajo guardan relacion con la vision de la institucion. X X X
49 | Se dispone de tecnologia para el desarrollo de las clases. X X X
50 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items que conforman cada dimensién del cuestionario presentan suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg. Silvia Del Pilar Alza Salvatierra DNI: 18110381

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion cientifica

'Pertinencia :  El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia :  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.

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

20 de octubre del 2022.

— / {
s 2
B e D"
Silvia Alza Salvatierra
Docente de n/cs[i§;ckin
ESCUELA Dt POSGRADO
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes Si No Si No Si No

1 Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales, socioculturales y
evolutivas de sus estudiantes, y de sus necesidades especiales. X X X

2 | Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los conceptos fundamentales de . « "
las disciplinas comprendidas en el &rea curricular que ensefia.

3 Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y practicas pedagégicas y . . %
de la didactica de las areas que ensefia.

4 Elabora la programacion curricular analizando con sus comparieros el plan mas pertinente a
la realidad de su aula, articulando de manera coherente los aprendizajes que se promueven, X X X
las caracteristicas de los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.

5 Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los aprendizajes fundamentales K " 5
que el curriculo nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

6 | Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar curiosidad, interés y % % i
compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos.

7 Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del reconocimiento de los intereses, X X X
nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

8 Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes como soporte para su
aprendizaje. X X X

9 | Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial en X " "
concordancia con los aprendizajes esperados.

10 | Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en coherencia con los Si No Si No Si No
logros de aprendizaje esperados y distribuye adecuadamente el tiempo.
DIMENSION 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes X X X

11 | Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y entre todos los
estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la X X X
colaboracion.

12 | Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les comunica altas n . %
expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

13 | Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se exprese y sea valorada g % g
como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes.

14 | Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con necesidades g 3 i
educativas especiales.

15 | Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la base de criterios éticos, normas X X X
concertadas de convivencia, cddigos culturales y mecanismos pacificos.
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16

Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el trabajo
pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

17

Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias vividas de
discriminacién y exclusion, y desarmolla actitudes y habilidades para enfrentarias.

18

Controla permanentemente la ejecucion de su programacion observando su nivel de impacto
tanto en el interés de los estudiantes como en sus aprendizajes, introduciendo cambios
oportunos con apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

19

Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la solucion de
problemas reales con una actitud reflexiva y critica.

20

Constata que todos los estudiantes comprenden los propésitos de la sesion de aprendizaje y
las expectativas de desempefio y progreso.

2

Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y disciplinares de manera actualizada,
rigurosa y comprensible para todos los estudiante.

Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de aprendizaje que promueven el
pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los motiven a aprender.

23

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido en funcion del
propdsito de la sesion de aprendizaje,

24

Maneja diversas estrategias pedagdgicas para atender de manera individualizada a los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

25

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada los
aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de los estudiantes.

26

Elabora instrumentos vélidos para evaluar el avance y logros en el aprendizaje individual y
grupal de los estudiantes.

27

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de decisiones y la
refroalimentacion oportuna.

28

Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios previamente
establecidos, superando practicas de abuso de poder.

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los estudiantes, sus familias y
autoridades educativas y comunales, para generar compromisos sobre los logros de
aprendizaje.

DIMENSION 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

30

Interactiia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar experiencias,
organizar el trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza y construir de manera sostenible un
clima democratico en la

escuela.

3

Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de los planes de
mejora
continua, involucrandose activamente en equipos de trabajo.
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32

Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion, innovacion pedagégica y
mejora de la
calidad del servicio educativo de la escuela.

33 | Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de los
estudiantes,
reconociendo sus aportes.

34 | Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes culturales y los recursos de
la comunidad y
su entorno.

35 | Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de la comunidad, los
retos de su trabajo
pedagdgico, y da cuenta de sus avances y resultados.
DIMENSION 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

36 | Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica pedagogica e institucional y
el aprendizaje

37 | detodos sus estudiantes.

38 | Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con sus
necesidades, las

39 | delos estudiantes y las de la escuela.

40 | Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local, regional y nacional,

expresando una

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items que conforman cada dimensién del cuestionario presentan suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg. Silvia Del Pilar Alza Salvatierra

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacién cientifica

Pertinencia :  El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia :  El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad :  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 [ ]

DNI: 18110381

v

20 de octubre del 2022.

i
. (QJ' L \
Silvia Alza Salvatierra

Docente de Investighcig
ESCUELA DE wm«ii?
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “CLIMA LABORAL™

Dimensiones/items Pertinencia’ Relevancia’® Claridad® Sugerencias
Variable 1: Clima laboral
Dimension 1: Autorrealizacidn Si No Si No Si No
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X X
El lider se interesa por el éxito del docente. X
Se participa en definir los objetivos de la institucion vy las X X X
accilones de lograrlo.
4 Se valora los altos niveles de desempeiio. X X X
3 Los directivos expresan reconocimiento por los logros. X X X
[ Las actividades en las que se trabaja permiten aprender v X X X
desarrollarse.
7 Los directivos promueven la capacitacion que se necesita X X X
8 La institucion promueve ¢l desarrollo del personal. X X X
9 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X
10 Se reconocen los logros en el trabajo. X X X
Dimension 2: Involucramiento laboral Si No Si No Si MNo
11 Siente compromiso con el éxito en la institucién. X X X
12 Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X
13 Cada docente se considera factor clave para el éxito de la X X X
Organizaclon.
14 Los docentes estan comprometidos con la organizacion X X X
15 En la institucion se hacen mejor las cosas cada dia. X X X
16 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el X X X
desarrollo personal
17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante X X X
18 El servicio de la institucion, es motivo de orgullo personal. X X X
19 Hay clara definicion de mision, wvision vy wvalores en la X X X
instifucion.
20 La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de X X X
vida laboral.
Dimension 3: Supervision Si No Si No Si MNo
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31 El monitor brinda apovo para superar los obstaculos que se X X X
presentan.

22 En la institucion se mejoran continuamente los métodos de X X X
trabajo.

23 La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la X X X
tarea.

24 Se recibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo. X X X

25 Las responsabilidades del docente estan claramente definidas. X X X

26 Se dispone de un sistema para el seguimiento v control de las X X X
actividades.

27 Existen normas v procedimientos como guias de trabajo. X X X

28 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. X X X

29 El trabajo se realiza en funcion a meétodos o planes X X X
establecidos.

30 Existe un trato justo en la institucion.

Dimension 4: Comunicacidn Si No Si No Si No

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

32 En mi area, la informacion fluye adecuadamente. X X X

33 En los grupos de trabajo colegiado, existe una relacion X X X
armoniosa.

34 Existen suficientes canales de comunicacion. X X X

35 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarguia. X X X

36 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos. X X X

37 La institucion fomenta v promueve la comunicacion interna. X X X

38 El directivo escucha los planteamientos que se le hace. X X X

39 Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas. X X X

40 Se conocen los avances en otras areas de la institucion. X X X
Dimension 5: Condiciones laborales Si No Si No Si MNo

41 Los colegas cooperan entre si.

42 Los objetivos de trabajo son retadores. X X X

43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en X X X
tareas de responsabilidad.

44 El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien X X X

integrado.
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45 Se cuenta con la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor X X X
que se puede.

46 Existe buena administracion de los recursos. X X X

47 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras X X X
profesiones.

48 Los objetivos del trabajo guardan relacion con la vision de la X X X
institucion.

49 Se dispone de tecnologia para el desarrollo de las clases. X X X

50 La remuneracion estd de acuerdo al desempeiio v los logros X X X

Mota: Tomado de Palma (2004) v adaptado por Chipana, M. (2022)

Enlace: https://'www.academia.edw/' 75926386/ ESCALA CLIMA LABORAL CL SPC Manual 1o Edici%C3%B3n?bulkDownload=thisPaper-topRelated-
sameAuthor-citing This-cited By This-secondOrderCitations& from=cover page

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion respecto a los itms que miden cada dimension

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: Dr. Cérdova Garcia Ulises DMI: 06658910
Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion Cientifica

"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.

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

20 de Octubre del 2022

N -
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “DESEMPENQ DOCENTE™

Dimensiones/items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

Variable 2: Desempeiio docente

Dimensidn 1: Preparacion para el aprendizaje de los estndiantes

Si

No

Si

No

Si

No

Demuestra conocimiento vy comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales v evolutivas de sus estudiantes, vy de
sus necesidades especiales.

X

X

X

I

Demuestra conocimientos  actualizados vy comprension de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el drea
curmcular que ensenia.

(F¥]

Demuestra  conocimiento actuahzado vy comprension  de  las
teorias y practicas pedagogicas v de la didiactica de las dreas que
ensefia.

Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros
¢l plan mas pertinente a la realidad desu aula, articulando de manera
coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
los estudiantes v las estrategias y medios seleccionados.

LA

Selecciona los contenidos de la ensefanza en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela v la
comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de
los aprendizajes previstos.

Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, mivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

Crea, selecciona y orgamza diversos recursos para los estudiantes
como soporte para su aprendizaje.

Disefia la evaluacion de manera sistermndtica, permanente, formativa y
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje
en coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye
adecuadamente el hempo.

Dimension 2: Ensenanza para el aprendizaje de los estudiantes.

Si

No

Construye, de manera asertiva v empatca, relaciones
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basadas en el
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo v la colaboracion.
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Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y
les comunica altas expectabivas sobre sus posibihdades de
aprendizaje.

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se
exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de
aprendizajes.

Genera relaciones de respeto, cooperacion vy soporte de  los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la base de
critenos  éhcos, normas  concertadas de convivencia, cadigos
culturales v mecanismos pacificos.

Orgamza el aula vy otros espacios de forma sepura, accesible y
adecuada para el trabajo pedagogico y el aprendizaje, atendiendo a
la diversidad.

Reflexiona permanentemente, con sus  estudiantes,  sobre
experiencias vividas de discnmmacion  y exclusion, v desarrolla
actitudes y habihdades para enfrentarlas.

Controla permanentemente la ejecucion de su  programacion
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes
como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con
apertura v flexabilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucidn de problemasreales con una actitud
reflexiva v critica.

Constata que todos los estudiantes comprenden los propositos
de la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio v
pProgreso.

Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y disciplinares
de manera actualizada, migurosa y comprensible para todos los
estudiantes.

[

Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de aprendizaje que
promueven el pensamiento criico y creativo en sus estudiantes y
que los motiven a aprender.

[
wd

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo
requerido en funcion del propasito de la sesion de aprendizaje,

Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.
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[
LA

Utiliza diversos métodos v téemicas gue permiten evaluar en
forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el
eshilo de aprendizaje de los estudiantes.

Elabora mnstrumentos validos para evaluar el avance vy logros en el
aprendizaje individual v grupal de los estudiantes.

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma
de decisiones v la retroalimentacion oportuna.

Evaliaa los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de
criterios previamente establecidos, superando practicas de abuso de
poder.

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los
estudiantes, sus famihas vy autoridades educativas v comunales, para
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

Dimensidn 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada
4 la comunidad

Interactiia con sus pares, colaborativamente v con iniciativa, para
intercambiar experiencias, orgamzar eltrabajo pedagogico, mejorar
la ensefianza v construir de manera sostemible un chma
democratico en la escuela.

Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del
curriculo y de los planes de mejora continua, involuerandose
activamente en equipos de trabajo.

Desarrolla, individual ¥ colectivamente, proyectos de imvestigacion,
innovacion pedagogica y mejora de la calidad del servicio
educativo de la escuela

1ed
1w

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborative con las familias
en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

=9

tad

Integra crincamente, en sus practicas de ensefanza, los saberes
culturales v los recursos de la comunidad v su entomo.

iad
LA

Comparte con las familias de sus estudiantes, autonidades locales v
de la comumdad, los retos de su trabajo pedagogico, y da cuenta de
sus avances v resultados.

Dimensiin 4: Desarrolle de la profesionalidad y la identidad
docente.

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica
pedagdemica e institucional v el aprendizaje de todos sus estudiantes.

Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la
escuela.

Participa en la generacion de politicas educativas de mivel local,
regional y nacional, expresando una opinion informada v
actualizada sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.




39 | Actia de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y X X X
resuelve dilemas practicos ynormativos de la vida escolar con base
en ellos.

ETY Actia y toma decisiones respetando los derechos humanos y el X X X
principio del bien supenor del mino v el adolescente.

Notae: Tomado Minedu (2012) y adaptado por Chipana, M. (2022)

http://www.minedu.cob.pe/pdf/ed/marco-de-buen-desempeno-docente.pdf

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacién respecto a los itms que miden cada dimensién

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg.: Dr. Cordova Garcia Ulises DNI: 06658910
Especialidad del validador: Metoedologia de la Investigacion Cientifica

'Pertinencia : El item comesponde al concepto tednico 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, s conciso, exacto y directo.

Mota : Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.

20 de Octubre del 2022
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~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “CLIMA LABORAL"

Dimensiones/items Pertinencia' | Relevancia® Claridad’ Sugerencias

Variable 1: Clima laboral
Dimension 1: Autorrealizacién Si No Si No Si No

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X X X

2 El lider se interesa por el éxito del docente. X X X

3 Se participa en definir los objetivos de la institucidn v las X X X

acciones de lograrlo.

4 Se valora los altos niveles de desempefio. X X X

5 Los directivos expresan reconocimiento por los logros. X X X

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

7 Los directivos promueven la capacitacion que se necesita X X X

8 La mstitucion promueve el desarrollo del personal. X X X

9 Se prommeve la generacion de ideas creativas o mnnovadoras. X X X

10 | Se reconocen los logros en el trabajo. X X X
Dimensién 2: Involucramiento laboral Si No Si No Si No

11 | Siente compromuso con el éxito en la mstitucion. X X X

12 | Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X

13 | Cada docente se considera factor clave para el éxito de la X X X
OTgANIZACION.

14 | Los docentes estan comprometidos con la organizacion X X X

15 | En la mstitucion se hacen mejor las cosas cada dia. X X X

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permute el X X X
desarrollo personal

17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea esimulante X X X

18 | El servicio de la mnstitucion, es motivo de orgullo personal. X X X

19 | Hay clara definicién de misién, vision v valores en la X X X
mnstitucion.

20 | La orgamzacion es una buena opcion para alcanzar calidad de X X X
vida laboral.
Dimensién 3: Supervision Si No Si No Si No
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31 El monitor brinda apoyo para superar los obstaculos que se X X X
presentan.

22 En la institucidén se mejoran continuamente los métodos de X X X
trabajo.

23 La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la X X X
tarea.

24 Se recibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo. X X X

25 Las responsabilidades del docente estan claramente definidas. X X X

26 Se dispone de un sistema para el seguinuento v control de las X X X
actividades.

27 Existen normas v procedimientos como guias de trabajo. X X X

28 Los objetivos del trabajo estan claramente defimidos. X X X

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

30 Existe un trato justo en la institucion. X X X

Dimension 4: Comunicacién Si No Si No Si No

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

32 En mi area, la informacion fluye adecuadamente. X X X

33 En los grupos de trabajo colegiado, existe una relacion X X X
ATmMOoniosa.

34 Existen suficientes canales de comunicacion X X X

35 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. X X X

36 En la institucidn, se afrontan y superan los obstaculos. X X X

37 La mstitucion fomenta v promueve la comunicacion mnterna. X X X

38 El directivo escucha los planteamientos que se le hace. X X X

39 Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas. X X X

40 Se conocen los avances en otras areas de la institucion. X X X
Dimension 5: Condiciones laborales Si No Si No Si No

41 Los colegas cooperan entre si. X X X

42 Los objetivos de trabajo son retadores. X X X

43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en X X X
tareas de responsabilidad.

44 El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien X X X

integrado.
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45 Se cuenta con la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor X X X
que se puade.

46 Existe buena adnumstracion de los recursos. X X X

47 La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras X X X
profesiones.

48 Los objetivos del trabajo guardan relacion con la vision de la X X X
mstitucion.

49 Se dispone de tecnologia para el desarrollo de las clases. X X X

50 La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio v los logros X X X

Fuente: Tomado de Palma (2004) v adaptado por Chipana. M. (2022)
Enlace: i [7396386/ESC '

Observaciones (precisar s1 hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacién, respecto a los items que mide cada dimension.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dra: Liccette Karin Quispe Vidales DNI: 41429432

Especialidad del validador: Ciencias de la educacién.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 30 de Octubre del 2022

*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dimension
especifica del constructo
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso,

exacto y directo M ) X7,

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

Firma del Experto Informa



~ ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “DESEMPENO DOCENTE”

Dimensiones/items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad”

Sugerencias

Variable 2: Desempeifio docente

Dimensiéon 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Si

No

No

Si

No

Demuestra conocimiento v comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales v evolutivas de sus estudiantes, y de
sus necesidades especiales.

X

X

Demuestra conocimientos actualizados v comprension de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular que ensefia.

Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las
teorias y practicas pedagogicas v de la didactica de las dreas que
enseda.

Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros
el plan mas pertmente a la realidad desu aula, articulande de manera
coherente los aprendizajes que se prommueven, las caracteristicas de
los estudiantes v las estrategias y medios seleccionados.

L

Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela v 1a
comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de
los aprendizajes previstos.

Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, mivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e wdentidad culiural de sus estudiantes.

Crea, selecciona v organiza diversos recursos para los estudiantes
COMmMO S0pOrie para su aprendizaje.

Disefia Ia evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

10

Disefia la secuencia v estructura de las sesiones de aprendizaje
en coherencia con los logros de aprendizaje esperados v distribuye
adecuadamente el tiempo.

Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

Si

No

No

Si

No

11

Construye, de manera asertiva Yy empatica, relaciones
interpersonales con v entre todos los estudiantes, basadas en el
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mmituo v 1a colaboracion.
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Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, v
les comunica altas expectativas sobre sus postbilidades de
aprendizaje.

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad. en el que ésta se
exprese v sea valorada como fortaleza y oportunidad para ellogro de
aprendizajes.

Genera relaciones de respeto, cooperacion v soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre 1a base de
criterios éticos, normas concertadas de convivencia, codigos
culturales v mecanismos pacificos.

Organiza el avla v ofros espacios de forma segura, accesible vy
adecuada para el trabajo pedagogico v el aprendizaje, atendiendo a
la diversidad.

Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discrimmacion v exclusion, v desarrolla
actitudes y habilidades para enfrentarlas.

Controla permanentemente la ejecucion de su programacion
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes
como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con
apertura v flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

Propicia oportumdades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucion de problemas reales con una actitud
reflexiva v critica.

Constata que todos los estudiantes comprenden los propositos
de la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y
progreso.

Desarrolla, cuando corresponda, contemidos tedricos v disciplinares
de manera actualizada, rigurosa v comprensible para todos los
estudiantes.

Desarrolla estrategias pedagogicas v actividades de aprendizaje que
prommueven el pensamiento critico v creativo en sus estudiantes y
que los motiven a aprender.

Utiliza recursos vy tecnologias diversas y accesibles, v el tiempo
requerido en funcion del proposite de la sesion de aprendizaje,

Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de manera
mdividualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.
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Utiliza diversos métodos v técnicas que permiten evaluar en
forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el
estilo de aprendizaje de los estudiantes.

Elabora mstrumentos validos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje mdividual vy grupal de los estudiantes.

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma
de decisiones vy la retroalimentacion oportuna.

Evalia los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de
criterios previamente establecidos, superando practicas de abuso de
poder.

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los
estudiantes, sus familias v autoridades educativas y communales, para
generar compronusos sobre los logros de aprendizaje.

Dimensioén 3: Participacion en la gestion de la escuela articnlada
ala comunidad

Si

Si

No

30

Interactia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar eltrabajo pedagdégico, mejorar
la ensefianza ¥ construir de manera sostenible un clima
demeocratico en la escuela.

31

Participa en la gestion del Proyecto Educativo Inststucional, del
curriculo yde los planes de mejora contimia, invelucrandose
activamente en equipos de trabajo.

Desarrolla, individual ¥ celectivamente, proyectos de investigacion,
imovacion pedagdgica y mejora de la calidad del servicio
educative de la escuela.

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias
en ¢l aprendizaje de los estudiantes. reconociendo sus aportes.

Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes
culturales v los recursos de la conmnidad v su entorno.

Comparte con las familias de sus estudiantes, antoridades locales v
de 1a conmnidad, los retos de su trabajo pedagogico, v da cuenta de
sus avances v resultados.

Dimensién 4: Desarrollo de la profesionalidad v la identidad
docente.

Si

No

No

Si

36

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica
pedagdgica e institucional v el aprendizaje de todos sus estudiantes.

37

Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes ylas de Ia
escuela.

38

Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local,
regional v nacional, expresando una opinion mformada vy
actualizada sobre ellas. en el marco de su trabajo profesional
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30 | Acmia de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y X X X
resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con base
en ellos.

40 Actia v toma decisiones respetando los derechos humanos v el X X X
principio del bien superior del nifio v el adolescente.

Fuente: Tomado Minedu (2012} y

adaptado por Chipana, M. (2022)
1/ co-de- - -

-/ WWW. I 1

Observaciones (precisar s1 hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion, respecto a los items que mide cada dimensién.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dra: Liccette Karin Quispe Vidales DNI: 41429432
Especialidad del validador: Ciencias de la educacion

30 de Octubre del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formmlado.

"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 v directo

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

;

Firma del Experto Informa
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Anexo 5: Confiabilidad

Analisis de fiabilidad del cuestionario Clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

974 50

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianzade  Correlacidn Alfa de
escala si el escala si el totalde ~ Cronbach siel
elementose  elementose  elementos  elemento se
ha suprimido  hasuprimido  corregida  ha suprimido

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion 174,70 872,958 490 974
2. Ellider se interesa por el éxito del docente. 174,45 868,682 ,568 974
3. Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo. 174,85 857,187 812 973
4. Se valora los altos niveles de desempefio. 174,90 878,411 ,594 973
5. Los directivos expresan reconocimiento por los logros. 174,85 864,661 122 973
6. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y 174,85 881,397 481 o74
desarrollarse.
7. Los directivos promueven la capacitacion que se necesita. 174,75 864,829 123 973
8. Lainstitucion promueve el desarrollo del personal. 175,20 859,642 778 973
9. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. 175,00 858,947 ,839 973
10. Se reconocen los logros en el trabajo. 175,00 860,000 ,639 973
11. Se siente compromiso con el éxito en la institucion. 174,75 867,987 ,665 973
12. Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. 174,85 879,397 522 974
13. Cada _docgrnte se considera factor clave para el éxito de la 174,65 877,292 504 o74
organizacion.
14. Los docentes estan comprometidos con la organizacion 174,85 872,134 ,625 973
15. En la institucion se hacen mejor las cosas cada dia. 175,00 855,684 ,849 973
16. ‘()J:rr:g:; Icon las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo 17450 871,105 774 73
17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 174,70 872,432 ,629 973
18. El servicio de la institucion, es motivo de orgullo personal. 174,45 867,313 ,751 973
19. Hay clara definicion de misién, vision y valores en la institucion. 174,30 879,063 492 974
20. :;a:)g;gﬁmzauon €es una buena opcién para alcanzar calidad de vida 174,80 866,063 744 73
21. El monitor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan. 174,85 866,661 731 973
22. En la institucién se mejora continuamente los métodos de trabajo. 175,00 862,000 137 973
23. La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. 174,80 868,063 705 973
24. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. 175,10 867,674 745 973
25. La responsabilidad del docente esta claramente definidas. 174,35 876,450 ,608 973
26. Seld!spone de un sistema para el seguimiento y control de las 175,05 874,471 495 o74
actividades.
27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. 174,55 884,050 423 974
28. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. 174,85 869,608 7126 973
29. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. 174,65 876,766 ,655 973
30. Existe un trato justo en la institucion. 174,75 874,618 627 973
31. tSr:bc;lesnta con acceso a la informacioén necesaria para cumplir con el 17470 870,747 782 73
32. En mi area, la informacion fluye adecuadamente. 174,70 872,432 524 974
33. En los grupos de trabajo colegiado, existe una relacién armoniosa. 174,40 875,937 517 974
34. Existen suficientes canales de comunicacion. 174,30 874,432 627 973
35. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. 174,25 868,513 126 973
36. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos. 174,35 866,766 ,705 973
37. La institucion fomenta y promueve la comunicacién interna. 174,35 863,924 ,759 973
38. El directivo escucha los planteamientos que se le hace. 174,25 866,408 J17 973
39. Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas. 174,85 856,029 ,832 973
40. Se conocen los avances en otras areas de la organizacion 175,10 856,832 762 973
41. Los colegas cooperan entre si. 174,75 874,303 ,692 973
42. Los objetivos de trabajo son retadores. 174,90 862,937 ,806 973
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43. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas

I 174,65 866,555 ,705 973
de responsabilidad.
44. El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado. 174,80 860,484 ,683 973
45. Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. 174,65 866,134 670 973
46. Existe buena administracion de los recursos. 174,85 877,818 515 974
47.La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras 175.70 894,853 231 74
profesionales.
48. Los objetivos del trabajo guardan relacion con la visién de la institucion. 174,75 872,303 675 973
49. Se dispone de tecnologia para el desarrollo de las clases. 175,80 893,642 213 974
50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros 175,70 879,063 ,539 973

80



Base de datos de la prueba piloto del cuestionario Clima laboral

—
=
S
o d (o [ [N | o o (v |3 | (o |3 |v [ || e o (o
5]
(]
d [ [ [ | [ |||t [0 |0 [ | [ |© [0 | [ | [0 |
d | | [w | @ |m|v |t |v ™o || ||| (o o
Wd | | | | |o o |w (s |v o | [ |0 (oo oo o |(v o
Otd |w [ | |av o o (v [ [V | |0 oo o oo s oo (o
BEd |© | [ [ [ o | | [ @ [0 [¢ |0 |5 || [N (e
88d |© v [ [ |V ™ |v |v [™ ™| (v |d |v |7 | [ (o (@
S /18d | |+ [ [ [ |0 |v |v (v (oo |v |s |3 [0~ (s [ |v |
]
m 0d v [ [T [ || | |©v [ (o[>0 |v | | [0 [N (o v |
g
nw d || [t [ || |[w v |v ™o |[x (v |v v | || (v v |
<
a V8d | [ [ |F | [ [0 |5 |v (¢ |F |© [T [T |F [N [ |™ |0 [
€ed v [ (@ o |w (¢ [ |d |v [t |© | (™o |o|N (o |s v (s
¢d w | | [0 v ™ v |t o | [ |d |0 || e (o (ow |
I8d | [ | | | o |[v (x| |0 |o|x (o« [ | s o | |
08d | v [ [t [@ |||t (@™ot |t |5 |0 | [ [0 (o
6ld | | (o[t @ |o|v |t (oo |0l |5 |3 [0 | (v | |
8d | | (o[t [ |||t (™™o |x |5 || (o [ [
- lldd [ | ot @@ |v|m[m®o|[on|o|s v (oo |(s (v |v |
=
(72}
= (o7 RS2 ST KU £ i Koo T (ST YR RS KPR EQN I QNN Sl Ko TN ISR EQUA ESNN B i Yo T [To T RSy
=
n @Gd v v [ [t [P |||t [ ™0 [@o|[t|t|F|F | [0 [0 [o
f5e)
(m]
Ved | | [ [ [ | | |o (oo oo |o oo (s (oo |
€ld [ |» [ [ |v o[ [ oo |o|v [+ |3 (o |
Wd [ | [ |m|v |m[wv (™o o |0 |v (g (oo |
1dd | [ | | | | (v o |w oo oo (v | s o | (o
0d | | [ [ ||| |m [ o[ |[m ]|t || | [N o (o
Bld |© | (v [« [ [ |v |m [ [0 |[>o (¢ |3 v o |o(s [¢ (v (v
_ 8ld |© [ [ | |™ (™ [wv|x |v (™| | (O | (o oo (<
g
= lld (o | [@ ||t |0 |v | (o [o|g | |5 |©v (3 (0|3 [N |
o
1o/
.m 9Id [ w [ [ @ |||t (v (| |7 || |7 [N [ [0 |0 |
&
w Gld | [ [@ @ | |(®|(wv|d |o[®|o|d @t oo~ v (@
2
= Yld |© |© [ (o |[v [ |v o[ (o (oo | oo oo (o
o
(=]
€ld | [ [ o | (™ [v |m|v (o |3 |3 (3 [0 |0 | (o |3 |3 (e
¢ld | | v [ oo |jv | (@@ |(F (oo oo o oo (v (o
lld | | | | |©v @ |v (v o (oo | (o [ ]o (o s (o
Old [ | [~ [ |0 | | |v (@[O0 o | v [ e (o s |
6d [ | | [ | [ | [ oo |o oo v || o o s (o
d [ | |N [ | [ |w [ oo oo (s | oo (o s o
S Id ||t ||t |o < |w|v v [m|o|m|[m|s oo |« | e [«
‘©
8
= (o< I S ST KSR KSR A VSR [oTN Koo T B Ko TN ISP R KA T A B o EQVIN B B [ R [oN]
£
‘m 0d | [ || | |7 (v |[w || |om|m[d (v ||| o3 (@
<<
o d | [ |N | | | (v (b o |o o o |[m (s oo | |o o |«
fd | [ |@ | |m o |[w v |o|m oo (w |[o || o (v (o
d [0 | |N[¢ v | (v (v ™™ [w |o| (v oo (e |wv
ld | |© [ov [0 [0 [ | | [0 |3 [0 ]e | | | (N (o
O |- N [» [ |v |© |~ |o o |o
Ovmymmzocm ~ [N | | (O |© I~ [0 [ | |~ [~ [~ |~ |~ [~ [~ |~ |— [N
[ NNy WA I WAy WV Ty A Wy I R Wy Sy N Ry Wy N gy WAy U Gy W Ny [y N

81



Andlisis de fiabilidad del cuestionario Desempefio docente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,986 40

Estadisticas de total de elemento

Media de
escala si el
elemento se
ha suprimido

Varianza de
escala si el

elemento se
ha suprimido

Correlacion
total de
elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

1. Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes, y de sus
necesidades especiales.

2. Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular que ensefia.

3. Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y
practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefia

4. Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros
el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se promueven, las
caracteristicas de los estudiantes y las estrategias y medios seleccio

5. Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la
comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

6. Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de
los aprendizajes previstos.

7. Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

8. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes
como soporte para su aprendizaje.

9. Disefia la evaluacién de manera sistematica, permanente, formativa
y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

10. Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye
adecuadamente el tiempo.

11. Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basadas en el
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

12. Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y
les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

13. Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se
exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de
aprendizajes.

14. Genera relaciones de respeto, cooperaciény soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

15. Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la base
de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, cdigos
culturales y mecanismos pacificos.

16. Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y
adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a
la diversidad.

17. Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla
actitudes y habilidades para enfrentarlas.

18. Controla permanentemente la ejecucion de su programacion
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes
como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con
apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

19. Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucién de problemasreales con una actitud
reflexiva y critica.
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20. Constata que todos los estudiantes comprenden los propdsitos
de la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y
progreso.

21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teoricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para
todos los estudiante.

22. Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de aprendizaje
que promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes
y que los motiven a aprender.

23. Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo
requerido en funcién del propésito de la sesion de aprendizaje,

24. Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.

25. Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en
forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el
estilo de aprendizaje de los estudiantes.

26. Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

27. Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la
toma de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

28. Evalua los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion
de criterios previamente establecidos, superando practicas de
abuso de poder.

29. Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

30. Interactta con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdgico, mejorar
la ensefianza y construir de manera sostenible un clima democratico
en la escuela.

31. Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del
curriculo y de los planes de mejora continua, involucrandose
activamente en equipos de trabajo.

32. Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacién pedagdgica y mejora de la calidad del servicio educativo
de la escuela.

33. Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en
el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

34. Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

35. Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y
de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico, y da cuenta de
sus avances y resultados.

36. Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica
pedagdgica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.

37. Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la
escuela.

38. Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local,
regional y nacional, expresando una opinion informada y actualizada
sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.

39. Actlia de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y
resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con base
en ellos.

40. Actua y toma decisiones respetando los derechos humanos y el
principio del bien superior del nifio y el adolescente.
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Anexo 6: Carta de Presentacion

POSGRADO

Parel rpesn Tl s

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional

Lima, 19 de Octubre del 2022

Senor (a):

Mg. Gustavo Suarez Saavedra.
Director(a):

I.E 1225 Mariano Melgar

M® de carta 1511 -2022 —=UCV —-VA —EPG — FDELO3/]
Asunto - Solicita autorizacion para realizar investigacion
Referencia : Solicitud del interesado de fecha:12 de Octubre del 2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarla cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los

estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun e
Caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar v aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: CHIPANA ASTURAY, MARYORI JLUBISA

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencion : Administracion de la Educacion
4} Titulo de la investigacion - "CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DOCENTE EN DOS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE LA RED 5 — UGEL 6, ATE, 2022."

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacian.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion en
la institucion que usted dirige.

Atentamente, S—

. " kY
| g | %
&I I . f/ N
—Lg/aa oo Dl
_— “"D% H%g'a Ruth Maja Marmufo———
v Juia de ln Escuela de Posgrado
Campus Lena Al
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POSGRADO

U v EpagaE Cilnas VLD

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Macional”

Lima, 19 de Octubre del 2022

Sefor (a):

Mg. César Yegnasio Garcia.
Director(a):

I.E 1221 Maria Parado de Bellido

N°de carta :512-2022 - UCV —-VA— EPG — FOELO3/)
Asunto - Solicita autorizacion para realizar investigacion
Referencia : Solicitud del interesado de fecha:19 de Octubre del 2022

Tengo & bien dirigirme a usted para saludarla cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucidn a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo

Filial Ate, tiene los Programas de Maestria v Doctorado, en diversas menciones, donde los

estudiantes se forman para cbtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun el
Caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar v aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: CHIPANA ASTURAY, MARYORI JUBISA

2) Programa de estudios - Maestria
3) Mencion : Administracion de la Educacion
4) Titulo de la investigacion - “CLIMA LABORAL ¥ DESEMPENO DOCENTE EN DOS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE LA RED 5 - UGEL 6, ATE, 2022."

Debo sefialar gue los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion en
la institucion gue usted dirige.

Atentamente,

, L
Wl Y NS,
= —Igt--a.l- }ﬂ G I'-L":.-lllr-l’-l.._:li!.l. '..,l.';':-' o
= '-"?B:? Hﬂlja Ruth Hla]n Marrufo——
_l_"_l_. A

o la Escuela de Posgrado |
Campus Lima &l
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Anexo 7. Carta de Aceptacion y autorizacion

L LE. N 1228
o T T T

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

Santa Anita 03 de noviembre 2022

\d - "

Doctora:
HELGA RUTH MAJO MARRUFO
JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO ~ UNIVERSIDAD “CESAR VALLEJO™

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 1225 “MARIANO
MELGAR" SANTA ANITA UGEL 06,

REF. : CARTA N*511-2022-UCV-VA-EPG-FO6L0O3/)
o

Quien suscribe, Mg. Gustavo Suarez Saavedra identificado con DNI N° 21862013 director
de la Institucién Educativa N® 1225 “Mariano Melgar™ jurisdiccion de la UGEL 06 Ate, con codigo
de local Escolar N* 338860, ubicado en la cooperativa de vivienda “Benjamin Doig Lossio™ calle
“san Sebastian S/N Santa Anita , me dirijo a usted para saludarlo muy cordialmente y asi mismo
en atencion al documento de Ia referencia manifestarle que la direccién a mi cargo AUTORIZA
y brinda las facilidades del caso a la Lic. Maryori Jubisa CHIPANA ASTURAY. a fin de que
realice la investigacion de su proyecto de Tesis denominado “Clima Laboral y Desempeiio
Docente en dos Instituciones Educativas Publicas de la RED 5- UGEL 06, ATE, 2022

Es propicia la oportunidad para testimoniarle a usted las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente.

UIRECTORN
’ 125 MR NELGAR

D/GSS
Sec/eat

LYY Besparnis O Lowes
Cale S Sctmaian S5
foom  S12%80OW
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22250 : - Institucidn Educativa N* 1221
PERU s Maria Parado de Bellido
de Educacion

“Decenio de la Igualdad de Oporunidades para mujeres y hombres”™
“A#o del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

Santa Anita, 04 de noviembre de 2022

OFICIO N° 124.2022-DIE 1221 MPB-SA.

SENORA : Dra Helga Ruth Majo Marrufo
Jefa de la Escuela de Posgrado -~ Universidad César Vallejo.

PRESENTE.
ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR
INVESTIGACION EN LA  INSTITUCION
EDUCATIVA N° 1221 MARIA PARADO DE
BELLIDO — SANTA ANITA
REF. : Carta 512 — 2022 — UCV - VA — EPG - F06L03/J

Es singular dirigirme a Ud. para saludario muy cordialmente, a nombre de la
Institucion Educativa 1221 "Maria Parado de Bellido™ de San Carlos-Santa Anita,
con codigo de local 338855, ubicado en Parque N° 01 . San Carlos.

En atencibn al documento de la referencia, manifestarie que la Direccion autoriza
y brinda las facilidades del caso a la Br. Chipana Asturay, Maryori Jubisa a fin
de que realice la investigacion de su proyecto de Tesis denominado: “Clima
laboral y desempefio docente en dos instituciones educativas publicas de la Red
5 - Ugel 6, Ate, 2022", en la I.E que dirijo.

Remito a su Despacho el presente documento para los fines pertinentes. Con la
seguridad de contar con su atencion al presente. Es propicia la oportunidad para
expresarle las muestras de mi distinguida consideracion y deferencia.

Atentamente,
César Rolando Ygnacio Garcia
DIRECTOR
Cel.: 964633232
cc.cc.
CRYG-Dir.

88



Anexo 7 Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,329 80 ,000 ,764 80 ,000
Desempefio docente ,349 80 ,000 , 715 80 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ANCAYA MARTINEZ MARIA DEL CARMEN EMILIA, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Clima
laboral y desempefio docente en dos instituciones educativas publicas de la Red 5 — Ugel
6, Ate, 2022", cuyo autor es CHIPANA ASTURAY MARYORI JUBISA, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 23 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ANCAYA MARTINEZ MARIA DEL CARMEN EMILIA Firmado electronicamente
DNI: 10352960 por: MANCAYAM el 26-
ORCID: 0000-0003-4204-1321 12-2022 19:39:43

Caddigo documento Trilce: TRI - 0499704

oo INVESTIGA
.m.' ucv



