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RESUMEN

El presente estudio presenta como objetivo general determinar la relacion entre el
clima laboral y el desempefio en los educadores del nivel inicial de la UGEL de Chota.
Se realizé una investigacion de tipo béasica y es un disefio no experimental
correlacional. En consecuencia, se establece una muestra de 50 docentes a los que
se aplicé como técnica la encuesta y su instrumento fue el cuestionario. Se obtuvo
como resultado que el clima laboral del 64% de los educadores percibe un nivel
regular. Es decir, un clima laboral regular puede evidenciar que la institucion
educativa respeta los aspectos minimos requeridos, aunque adn hay areas que se
pueden mejorar. Asimismo, el desempefio docente del 70% de los educadores
percibe un nivel regular. Es decir, se requiere establecer un mejor proceso de
revision personalizado para un mejor desarrollo de competencias, ademas se
necesita mayor rigurosidad en el proceso de planeacion y seguimiento que
evidencie mejores resultados. Finalmente se concluye que con el coeficiente de
Spearman de 0.553 se confirma la hipétesis de investigacion. Es decir, existe una
relacion positiva con una fuerza media entre el clima laboral y el desempefio

docente en los educadores del nivel inicial de la UGEL - Chota.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio docente, educacion inicial.
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ABSTRACT

The general objective of this study is to determine the relationship between the work
environment and performance in educators at the initial level of the UGEL of Chota.
A basic type of research was carried out and it is a non-experimental correlational
design. Consequently, a sample of 50 teachers is established to whom the survey
was applied as a technique and its instrument was the questionnaire. The result was
that the work environment of 64% of educators perceived a regular level. That is, a
regular work environment can show that the educational institution respects the
minimum required aspects, although there are still areas that can be improved.
Likewise, the teaching performance of 70% of educators perceives a regular level.
That is, it is necessary to establish a better personalized review process for a better
development of competencies, in addition, greater rigor is needed in the planning
and monitoring process that shows better results. Finally, it is concluded that with
the Spearman coefficient of 0.553 the research hypothesis is confirmed. That is,
there is a positive relationship with a medium strength between the work
environment and teaching performance in educators at the initial level of the UGEL
- Chota.

Keywords: Work environment, teaching performance, initial education.



INTRODUCION

A nivel global, la idea predominante es que todo trabajador debe realizar
sus funciones de forma correcta, fortaleciendo asi sus competencias y habilidades
para lograr un buen desempefio. Asimismo, es esencial que las instituciones
ofrezcan un ambiente agradable donde cada empleado pueda alcanzar un nivel
de confianza con sus compafieros al sentirse respetado, con el propdsito de
fomentar una mejor convivencia y un desempeiio sobresaliente por parte de cada
miembro. En Espafia, se ha sefialado que el apoyo grupal a los educadores es
una actividad importante en la planificacién de su trabajo, lo cual se convierte en
un requerimiento esencial (Aravena et al., 2020). Ademas, al sur del Sahara en
Africa, la escasez de recursos y herramientas adecuadas como el acceso a
Internet dificultan que los docentes puedan ensefiar y aprender de manera
efectiva (UNESCO, 2021).

En el sector educativo de toda América Latina, el tema de los cargos
directivos es comun. Esto conduce a que muchas instituciones educativas se
conviertan en lugares desarticulados, con personal que se siente desmotivado y
estancado en su accionar (Schmitz et al., 2020). Esta realidad no es ajena a
Colombia, donde las instituciones necesitan mejorar el clima organizacional a
través del trabajo colaborativo, la motivacién, un buen liderazgo, la toma de
decisiones y relaciones humanas efectivas. Todo esto aportara a la salud de la
organizacion y permitira lograr las metas gracias a la cooperacion. (Niebles, et al.,
2019). De igual forma, en Ecuador se expone que las condiciones del Ministerio
de Educacion prevalecen y se produce una falta de mejora en el ambiente de
trabajo de los profesores. (Bajafa et al., 2017). De otra parte, en Costa Rica se
indica la importancia de que los centros educativos asuman un rol relevante al
diseiar planes y programas cuyo objetivo sea mejorar la excelencia en la
educacion, respaldando asi el quehacer docente y su implicacion activa en este
proceso (Orellana, 2018). Se puede observar la relevancia de perfeccionar el
balance y la administracion de las instituciones ya que se ha comprobado una
estrecha conexion entre la gestion del programa de estudios y el sistema

educativo (Pizani et al., 2020)



En Peru, el Ministerio ha generado un sistema de gestion educativa y
personal no capacitado en educacion, lo que ha provocado conflictos con los
padres, deteriorando la estructura de las instituciones (Cenas et al.,, 2021).
Durante los ultimos afios, la ineficacia en la educacion ha llegado al ultimo nivel
en el trabajo escolar, debido a que el rendimiento de los educadores no siempre
cumple con las expectativas. Por ello, es necesario que los docentes conozcan
mejor la realidad de sus estudiantes y desarrollen una cultura de cambio social
(Ministerio de Educacion, 2022). Ademas, en Tumbes se requiere una mejora en
el clima para que los docentes puedan mejorar su productividad (Talledo, 2019).
No obstante, en Cusco el estudio de Badajoz et al. (2022) demuestra la necesidad
del uso de las TIC con espacios y comunicacion horizontal para obtener un mejor
indice de calidad en el trabajo educativo de esta institucién. De la misma manera,
en Cajamarca es elemental mejorar el clima el clima laboral porque existe
evidencia de que afecta directamente la productividad de los empleados (Fabian,
2019). Dentro de esta realidad en Chota en el ambito educativo se requiere
promover cualidades como el liderazgo, la participacion y la informacion porque
de esta forma permitiran una mejora significativa del desempefio (Chavez. 2018).
En el contexto de la unidad ejecutora de Chota la comunidad docente no esta
exenta de este problema. El ambiente laboral esta teniendo un impacto negativo
y se deben considerar diversas causas, incluyendo rasgos de personalidad
catalogados como insociables y la falta de habilidades de liderazgo que afectan

al desemperio docente (Quintana, 2022).

Ademas, los educadores del nivel inicial y directivos presentan conflictos
gue deterioran el clima de confraternidad en algunas instituciones. Ademas, las
actividades pedagogicas debilitan la salud emocional de los docentes, afectando
las relaciones humanas y la armonia entre los agentes educativos. Se ha
observado que la falta de una cultura organizacional enfocada en mejorar el
ambiente de trabajo ocasiona sentimientos de resentimiento y obstaculiza el
desarrollo de la innovacion, creatividad y desempefio eficiente. Por lo tanto, se
plantea la siguiente interrogante en relacién al problema: ¢Cual es la relacion
entre el clima laboral y el desempefio de los docentes que imparten educaciéon
inicial en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota 2023? Para abordar este

problema especifico, se plantean las siguientes preguntas: ¢Cual es el clima
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laboral de los docentes de educacion inicial en la Ugel Chota? ¢ Cual es el nivel
de desempefio de los docentes de educacion inicial en la Ugel Chota? ¢ Cudl es
la dependencia entre el clima laboral y el desempefio de los maestros que

imparten educacion en el nivel inicial en la Ugel de Chota?

A nivel practico, es adecuado, ya que lo considera como una forma de
estudiar las variables relacionadas con los empleados y sus objetivos estimados
para alcanzar metas comunes; también, segun Velesmoro (2019) los datos
servirdn para poder analizarlos con el fin de dar soluciones y resolver problemas
importantes relacionados con el estudio. Ademas, los resultados conseguidos
seran utilizados para futuras investigaciones que tengan relacion con las variables
estudiadas. En el caso del método de enfoque cuantitativo, se implementara un
disefio no experimental (Hernandez et al., 2018). Ademés, Como meta principal,
se plantea evidenciar la conexion entre el ambiente laboral y el desempefio de los
profesores que imparten educacion en el nivel inicial en la Ugel de Chota. Como
actividad especial, diagnosticar el clima laboral en un area particular de estudio.
Evaluar la calidad del desempefio docentes en la educacién. En el campo
tecnolégico segun Guevara (2020) es importante para la investigacion y la

autonomia del docente brindar una mayor capacitacion.

El objetivo general, se ha planteado determinar la relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los docentes que imparten educacion inicial en la
Unidad de Gestion Educativa Local Chota 2023. Ademas, se han establecido
algunos obijetivos especificos como: Diagnosticar el clima laboral de los docentes
de educacion inicial en la Ugel Chota, identificar el nivel de desempefio de los
docentes de educacion inicial en la Ugel Chota, determinar la dependencia entre
el clima laboral y el desempefio de los maestros que imparten educacion en el
nivel inicial en la Ugel de Chota. Asimismo, se plantea la hipétesis de investigacion
existe relacion entre el clima laboral y el desempefio de los docentes que imparten
educacion inicial en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota. Finalmente,
como hipotesis nula fue no existe relacion entre el clima laboral y el desempeiio
de los docentes que imparten educacion inicial en la Unidad de Gestion Educativa

Local Chota.



Il. MARCO TEORICO

Después de realizar una detallada revision sobre la el clima laboral y
desempefio docente, en el &mbito mundial se menciona a Sepulveda et al. (2019)
En su estudio llamado "Evaluacién del desempefio”, el propdsito primordial fue
identificar los factores en los cuales los docentes de educacion bésica se enfocan.
La muestra utilizada para este estudio conté con 112 profesores. En el resultado
se muestran que la mayor parte de los docentes creen que la evaluacion no tiene
un enfoque colaborativo y no se aportan elementos que aseguren una mejoria en
su desempefio. En cuanto al portafolio, el principal obstaculo que mencionaron fue
la falta de tiempo para su desarrollo. En conclusion, en cuanto al proceso de
evaluacion, los maestros asumieron la responsabilidad individualmente, sin la
ayuda de sus pares o0 asesoria de algun tipo, y con un tiempo insuficiente para su

preparacion, sin apoyo de la unidad educativa.

Por otro lado, Toledo (2020) en su investigacion desempefio docente
asociado al liderazgo el objetivo principal era crear una estructura teérica sobre la
relacién entre el liderazgo percibido y el desempefio de los educadores. Lamuestra
fue 5 docentes y 10 estudiantes. Los resultados indicaron que en cuanto a la
variable ‘liderazgo’, la categoria numero 1 definida como ‘lider autécrata’ muestra
como un 40%, donde los entrevistados mostraron que este tipo deliderazgo se
manifiesta en la institucion en cuanto a la actuacion de la evaluacion del docente.
En conclusion, el estilo de liderazgo con una evidente predisposicion al
comportamiento respetuoso y amable estd asociado a un mejor desempefio

docente.

Asimismo, Asiah et al. (2019) en su investigacion titulada desempefio
docente en la evaluacion islamica, el objetivo central fue llevar a cabo una
evaluacion del rendimiento docente, para la cual se trabajé con una muestra de 66
profesores. Los resultados del analisis sefialaron que, en cuanto a la elaboracion
de la programacion del proceso de aprendizaje, los docentes obtuvieron buenos

resultados. aunque aun se debe optimizar la capacidad de elegir métodos y



estrategias de aprendizaje. En conclusion, se hallé que el desempefio de los

educadores esta asociado al logro de los aprendizajes.

Por ende, Almelweth (2019) en su estudio desempefio docente en Arabia
Saudi tuvo como objetivo investigar las practicas docentes en estudios sociales.
La muestra fue 33 supervisores educativos. Los resultados revelaron que los
promedios del desempefio docente de estudios sociales fueron superiores al
promedio. En conclusion, se recomienda capacitar a los docentes en las modernas

experiencias educativas que imputa la sociedad del conocimiento.

De igual forma, Abdullah et al. (2023) En estudio constructo tedrico de
liderazgo creativo para mejorar el desempefio docente, el propdsito fue determinar
en qué nivel los directores practican el liderazgo administrativo creativo para
mejorar el desempefio. La muestra fue 66 gerentes. Los resultados mostraron que
los directores enfrentan dificultades que les dificultan ejercer su labor
administrativa para mejorar el desempefio, las cuales fueron de grado bajo. En
conclusion, la semejanza del aspecto cognitivo de los directores manifiesta la
carencia de un efecto de la calificacion académica, por lo tanto, el desempefio

docente presenta problemas, dificultades y obstaculos.

Por otro lado, a nivel nacional fueron seleccionados producciones cientificas
como el estudio de Tineo (2020) en su investigacion programa para mejorar el
clima laboral, tuvo como objetivo optimizar el ambiente laboral docente en la
Institucidon. La muestra fue 6 docentes y los resultados sugieren que un 83% de los
participantes manifestaron sentirse motivados al trabajar en la institucion. Estos
resultados también sugieren que el ambiente laboral en la institucion evaluada es
regular o intermedio. En conclusién, los docentes revelaron que un 60% presenta
poca comunicacion y no se presentan a las reuniones pactadas, al tener una mala

percepcion del ambiente laboral necesiten una propuesta.

Delgado (2019) La investigacion "Construccion tedrica de clima institucional
para mejorar el desempefio docente” tenia como objetivo principal determinar si la
utilizacion de esta teoria sobre ambiente laboral en una institucion tenia un impacto
en la mejora del rendimiento docente. Para la investigacion, se trabajé con un total

de muestra de 35 docentes. Los resultados revelan que el desempefio de los
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docentes tenia bajo nivel al inicio del estudio (43%), pero luego de aplicar la teoria,
el rendimiento aumenté significativamente y alcanz6 un nivel alto (63%). Por lo
tanto, se concluye que el uso de una teoria de clima institucional tiene un efecto

positivo en el desempefio docente.

No obstante, Borbor (2019) La investigacion titulada "incidencia del clima
institucional sobre el desempefio docente" buscé identificar la relacién entre el
clima institucional y el rendimiento de los docentes. Para ello, se trabajé con una
muestra de 15 profesores. El resultado derivado revela que el desempefio docente
fue calificado como alto. En conclusion, se infiere que la comunicacion tiene una

influencia en la variable de desempefio docente.

Por lo demas, Velesmoro (2019) en su investigacion "incidencia del clima
en el desempefio de los docentes" buscé establecer la posible relacion entre el
ambiente laboral y el desempefio de los docentes. En el estudio participaron 24
docentes y los resultados derivados sefialaron que no existia una asociacion
significativa y positiva entre el clima laboral y el rendimiento docente.
Consecuentemente, se concluye que no existe una relacion entre el clima

organizacional y el desempefio del personal docente.

Por lo tanto, Hurtado (2029) en su estudio "Clima laboral asociado con el
desempefio docente" tenia como proposito primordial fue determinar la posible
conexién entre el ambiente de trabajo y el rendimiento de los docentes. La muestra
utilizada dentro del estudio fue de 111 docentes y los hallazgos obtenidos
permitieron constatar que existia un ambiente laboral positivo que se correspondia
con un desempeiio docente destacado. En consecuencia, se ha concluido que
existe una asociacion directa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral
de los docentes, es decir, un buen clima laboral se traduce en un buen desempefio

docente.

De la misma forma, se realiz6 la revisién de la literatura cientifica a nivel
local en el cual se resalta estudios como el de Vasquez (2020) en su estudio se
enfoco en elaborar un modelo de gestion para mejorar el rendimiento. La muestra
utilizada en el estudio fue de 113 individuos y los resultados obtenidos indicaron

gue un alto porcentaje (96.8%) de las sesiones de gestién del talento humano
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estaban dedicadas a evaluar el desempefio laboral. En resumen, se comprob6 que
una gran parte de las sesiones de este tipo estaban enfocadas en la evaluacién
del rendimiento laboral. En conclusion, hay una mala aplicacion de los mecanismos

gue favorezcan al desempefio de laboral en las instituciones.

De igual manera, Quintana et al. (2019) en su investigacion titulada
"Asociacion entre el liderazgo y el clima en las instituciones educativas" tuvo el
objetivo de establecer la conexidn efectiva entre el liderazgo y el ambiente laboral
de los educadores. La muestra fue 120 docentes. Los resultados mostraron que es
favorable el compromiso (58%), es regular la motivaciéon (49%) la confianza (51%),
el afecto (49%) y la consideracion (54%) dando como efecto un clima laboral
desfavorable (59%). En conclusion, el clima laboral y el liderazgo en los

educadores se encuentran asociados (p=.32; IC95%: .17 - .45).

Por ende, Davila (2022) en su investigacion titulada "Asociacion entre el
liderazgo y el desempefio del educador” tuvo como propadsito principal establecer
la conexion entre el liderazgo directivo y el rendimiento laboral de los docentes. La
muestra utilizada en el estudio fue de 32 docentes y los resultados obtenidos
evidenciaron que el desempefio de los docentes en el trabajo era
relativamente alto, con un registro del 50%. A modo de conclusion, se pudo
constatar una relacion significativa muy alta entre el liderazgo y el rendimiento de

los docentes, con Pearson de 0.870.

A mas de, Valderrama et al., (2019) en su investigacion titulada "Asociacion
entre el liderazgo y el desempefio del educador" tenia como fin primordial
determinar la posible conexién entre el liderazgo y el rendimiento laboral de los
educadores. En el estudio participaron 7 trabajadores y los resultados derivados
revelaron que ninguno de los docentes habia alcanzado un alto nivel de
desempeiio. En conclusion, el desempefio docente de los entrevistados se
encuentra con un nivel bajo por factores externos que no les permiten realizar sus

procesos pedagogicos de forma eficaz.

Aparte de, Guevara (2020) en su investigacion se enfocé en implementar un
programa de capacitacién educativa con el propdsito de mejorar el rendimientoen

la planificacién docente. La muestra fue 100 docentes.



Los resultados, evidencian que el disefio de la evaluacién con un promedio
12,54 después de la implementacion paso a 16,48 exponiendo el incremento de
3,94 puntos por otro lado en el disefio de la secuencia y estructura de la clase paso
de 12,74, a 16,92, con un incremento de 4,18 puntos. En conclusion, la ejecucion
del programa con temas de capacitacion educativa ha mejorado significativamente

el desempefio dela competencia de planificacion docente.

La teoria organizacional de Likert se concentra en como se desenvuelven los
empleados dentro de una organizacion y sugiere que existen diferentes clases de
entornos laborales. El primero es un ambiente autoritario y explotador, donde ellider
muestra desconfianza hacia los demés, toma decisiones sin consultar y utilizala
coaccién y la amenaza para imponer su autoridad. Por otro lado, en el ambiente
autoritario paternalista, el lider otorga mucha confianza a los trabajadores, pero
espera que cumplan todas sus érdenes y decisiones como si fueran subordinados.
La teoria de Likert también menciona los incentivos, ofreciendo recompensas a los

empleados y castigos en casos mas graves (Wandersleben, 2016).

La teoria de desempefio laboral de Chiavenato (2017) en su libro expone que
el clima laboral se encuentra asocido a las emociones que el colaborador sienteen
su area de trabajo, porque un colaborador que se encuentra sano mentalmente
puede enfrentar multiples problemas y obstaculos en el cumplimiento de sus
funciones al interior de su centro laboral. En consecuencia, una institucion que
pretende implementar un clima laboral adecuado se preocupa porque el
colaborador se encuentre en un ambiente laboral que lo satisfaga, donde sienta que
se interezan por él, que le de animo, y permita la colaboracion. Caso contrario,con
un clia laboral deficiente el colaborador puede llegar a la apatia, desinteres porsu

trabajo y deprecion.

Teoria del clima laboral segun Litwin y Stringer revisado por Cabrejos (2021)
nos muestra que el trabajador tiene una percepcion de su area de trabajo que se
va formando de acuerdo a diversos componentes que pueden ser evaluadas
cuantitativamente, las condiciones laborales son relevantes debido a que influyen
en la percepcion final de la motivacién ofrecida y los comportamientos derivados de
cada empleado, lo que a su vez facilita el compromiso en la realizacion de sus

tareas y el logro de la autorrealizacion. Ademas, es crucial para promover el trabajo
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en equipo y obtener un rendimiento laboral 6ptimo.

El ambiente laboral segun Fauth y Gonzalez (2023) es una herramienta
esencial en la institucidon para incrementar la satisfaccion y la moral porque los
errores disminuyen, optimiza la calidad del servicio y la productividad mejora
significativamente al considerar factores como el uso de materiales adecuados para
llevar a cabo la tarea, la mejora del clima y de las relaciones interpersonales de
cada colaborador. Ademas, la evaluacion y capacitacion constante del personal

también es fundamental para mejorar su rendimiento.

Ademas, expone Byun et al. (2022) que capacitacién del personal permite
adquirir habilidades y destrezas necesarias para alcanzar los fines planteados por
la organizacién. Al mismo tiempo, la evaluacion del desempefio permite identificar
debilidades en la empresa que se pueden subsanar mediante programas de

capacitacion que se pueden replicar en el resto de la plantilla.

Por otro lado, para Kerr (2022) un lugar de trabajo se define como un
estimulo emocional o externo de una persona, la interaccion emocional de su
entorno laboral es una variable que afecta su entorno laboral, el estrés puede ser
un aviso de amenaza que muchas veces afecta la productividad, la carga de trabajo

y los conflictos pueden afectar la productividad y el crecimiento de los empleados.

Es importante dentro de las instituciones porque esencialmente forma parte
de toda gestién gerencial y es un factor fundamental en la autonomia que ejercen
para la toma de decisiones, lo que produce un mayor desempefio y productividad,
porgue con un ambiente laboral bien desarrollado e implementado como parte de
la gestion permite la mejora continua dentro de las instituciones publicas o privadas
(Issa, 2021).

Por este motivo para lograr una mejor comprension sobre el clima laboral en
una institucion, sera esencial la comprension de la estructura organizacional, la

conducta humana y los procesos (Ali et al., 2018).



De igual forma, dentro de una organizacion, las acciones y las interacciones
entre los empleados y los gerentes estan interconectadas, lo que significa que

existe una dependencia entre ellas (Abonyi, et al. 2020).

Ademas, el ambiente laboral es parte fundamental dentro de las instituciones
(Nigar, 2019). Sin embargo, las herramientas y métodos utilizados abarcan los
estimulos en los que estan inmersos los colaboradores del equipo de trabajo
asociados con la relacidon que tienen con el director de la institucion. Siendo las
instalaciones fisicas un factor a la que no le dan la importancia debida, asimismo el
comportamiento positivo permite la resolucion de problemas y garantiza un trato
equitativo componente esencial en toda institucion. Asimismo, el numero de
reuniones tienen un limite porque si no es percibido de forma negativa porque
aumenta su carga de trabajo. Por otro lado, los conflictos entre estudiantes son un
impedimento para la ensefianza que no permite un buen clima laboral. Por otro lado,

la experiencia docente permite un clima laboral positivo (Masson, 2021)

Las dimensiones que hemos estudiado para el clima laboral son, en primer
lugar, la motivacién laboral definida como componente de los colaboradores en el
gue interactian obtiene una satisfaccion individual, descubriendo restos que
permiten ejercer sus competencias y capacidades mostrando su intelecto (Nufiez,
2019). En segundo lugar, comunicacion interpersonal se define como el conjunto
de etapas sistematicas mediante el que los colaboradores intercambian lo que
sienten, asi como opiniones y conocimiento con mensajes no verbales y verbales
siendo el propésito con las metas y objetivos establecidos (Nufiez, 2019). En tercer
lugar, la autonomia en la toma de decisiones se define como la responsabilidad y
la independencia que tienen los empleados para tomar decisiones relacionadas con

su area de trabajo en funcion del poder que les ha sido concedido. (Nufiez, 2019).

Por otro lado, el desempefio docente se conceptualiza como el fundamento
de la calidad en la educacion, en el cual la instruccién que se realizan en la practica
pedagdgica son influenciados por el desempefio docente teniendo como fin
transferir aprendizajes significativos. Sin embargo, es necesario una preparacion

previa acorde a los requerimientos de la sociedad (Escribano, 2018).
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También es aceptado como un grupo de etapas consecutivas cuyo fin esta
asociado a la formacioén constructivista de los estudiantes procurando gestionar el
cambio objetivo y sistémico en la practica docente, todo con la intencién de cumplir
con las metas que se establecen dentro de la institucion que apuntan a los

objetivos estratégicos creados para el afio escolar. (Vasquez et al., 2021),

De la misma manera, Martinez et al. (2020), expone el proceso esencial
tomar las mejores decisiones dentro del ambiente laboral, siendo el profesor a
quien se le asigna estas tareas dentro de su area de trabajo y en cumplimiento de
sus funciones. Igualmente, logran en la formacién del estudiante la capacidad de

brindar un aporte significativo en el cambio de su sociedad y cultura.

De la misma forma, se ha llego a comprender que engloba las eficientes e
ineficientes labores del docente en la practica pedagogica asociada con factores
inmersos como es la evaluacion, gestion de procesos y el incentivo al conocimiento

expresado por el alumno (Carrillo et al., 2022).

Desde luego en el siguiente estudio se reflexion6 sobre la teoria de auto
eficiencia, la cual se ha revisado de manera conceptualizada, pero al pasar por
varias fases también se evalu6 metodol6gicamente por su creador Albert Bandura
con el fin de afirmar que la auto eficiencia es influenciada por factores relacionados
a la conducta, a las emociones, cognitivos dentro del contexto (Rosales et al.,
2020).

Ademas, la presente teoria abarca al ser humano en el cumplimiento de sus
funciones por este motivo expone que la memoria lo rige al escoger o reconocer

contextos de su experiencia o conocimiento (Rosales et al., 2020).

Desde su creacion fue relacionado a la psicologia tomando realce el sujeto
de estudio, por este motivo da claridad y relevancia al juicio personal y la
motivacién dentro de la auto eficiencia llegando a afirmar que entorpece o favorece

el actuar de los individuos (Rosales et al., 2020).

Cuando los docentes se comprometen con la practica educativa es un factor
esencial gue seta significativamente relacionada al desempefio que ejerce porque

al no comprometerse es dificil cumpli con los logros de aprendizaje. En

11



consecuencia, la problematica asociada afecta de manera directa o indirecta en la

calidad educativa (Peniche et al., 2020).

Como se conoce el docente y los factores afectivos en los que esta inmerso
influye en que tan motivado se sienta por este motivo es fundamental que exista
un ambiente de trabajo en la institucion donde pueda manifestar un desempefio
alto (More et al., 2021).

Las politicas que podria ser creadas o las practicas que los docentes
establecen deben ser orientadas a la eficiencia porque al inicio de la formacion
asegura el correcto desempefio. En consecuencia, es importante tener procesos
claros y definidos por una directiva para el momento de seleccionar, contratar,
ascender, incentivar y cancelar los honorarios del docente, también se requiere de
la evaluacion continua mediante un sistema que ayude a la direccion (Zaldivar et
al.,2021).

Es importante porque se encuentra asociado a la calidad y a los factores
gue lo definen, sin embargo, las deficientes propuestas que se implementan en las
instituciones son parte de la critica que requiere de un mejor sistema porque viene

provocando bajos niveles de satisfaccion (Escribano, 2018).

Debido a la falta de direccion para operar dentro el proceso educativo es
necesario dentro de la institucion crear mejores propuestas. En consecuencia, se
desarrolla en la base de un ambiente laboral con apoyo a las diferentes iniciativas
de investigacion cientifica y tecnoldgica que aporte a su desarrollo personal siendo
beneficiado el estudiante en la practica docente que cumple con los requisitos de
la sociedad (Escribano, 2018).

De igual forma, la reflexion del docente sobre su experiencia pedagogica es
de suma importancia porque debe tomar en consideracion todo el proceso que
apoya su desempefio siendo esencial reflexionar sobre las acciones dentro del

aula y como viene desarrollando la practica pedagoégica (Galvez et al., 2018).

Al intentar establecer una relacion con la cultura el docente espera que los
estudiantes logren superar de forma Optima los obstaculos que se presentan al

poner en ejercicio su profesion en las aulas de su sociedad (Galvez et al., 2018).
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Se establecio las cuatro dimensiones de desempefio docente que se

expresan a continuacion tomando como base lo establecido por Chiavenato (2017)

En primer lugar, la dimension revision es el componente donde se entregan
las actividades y se distribuyen las tareas con el propdsito de corregir y apoyar en
las falencias encontradas dentro del proceso. Ademas, cada accién ejecutada
debe contar con su respectivo informe para asi proyectarnos a un futuro con
mejores resultados por parte de los docentes. En segundo lugar, la dimension
planeacién de los docentes se expone dentro de ese componente analizando los
informes de resultados, sin embargo, en este punto se encuentra la creacion de
objetivos estratégicos y el plan de trabajo en los periodos cortos o lagos para
proyectar una mejora. En tercer lugar, la dimension seguimiento en este
componente se abarca cada supervisibn y acompafiamiento recibido en el
complimiento de sus funciones dentro del aula. Ademas, para que se logre cada
meta establecida en el periodo indicado al inicio del afio se expone la necesidad
de un sistema de mejora continua eficiente con un paralelo de talles y
capacitaciones. Por ultimo, la dimensién evaluacion es un componente en el cual
cada resultado es comparado al periodo anterior con el propdsito de entregar
soluciones y entregar talleres para retroalimentar con el fin de promover soluciones

a los problemas.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo de estudio y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Conforme a las peculiaridades que presenta la investigacién,podemos
determinar que se realizo el tipo basica, clasificacion que fue presentado por
CONCYTEC dentro de las especificaciones que publico parael RENACYT,
donde se define como un conocimiento nuevo alcanzado mediante hechos o

relaciones

Dentro de este contexto, se pretende segun el alcance presentd una
investigacion de tipo correlacional porque se pretende alcanzar evidencia

gue pruebe una relacion positiva o negativa (Hernandez et al., 2014).

Finalmente, se clasifica por la fuente de donde se obtuvo los datos del
estudio siendo articulada en el tipo investigacibn de campo, porque se
pretende aplicar cuestionarios dentro de la realidad sin ser alterada o
modificada (Blasco et al., 2018).

3.1.2 Disefio de la Investigacion

Implementada con el enfoque cuantitativo debido a que se pretende
un analisis con datos de la realidad que puedan ser medibles para describir
la ocurrencia (Blasco et al., 2018). En consecuencia, para el informe, se ha
seleccionado un disefio no experimental correlacional (Hernandez et al.,
2018). Se ha elegido este tipo de disefio con el objetivo de determinar la
relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los educadores
del nivel inicial de la Ugel de Chota. La intencidn es proporcionar mediante
el analisis estadistico conexiones 0 asociaciones entre variables. El

esquema que lo representa es el siguiente:
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Figura 1.
Disefio de investigacion

M= Muestra; O1: Clima laboral; O2: Desempefio docente; r =Correlacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima laboral

Definicion Conceptual: componente que identifica a las instituciones,
diferencidndola de otras, y que se encuentra asociada a las relaciones

interpersonales y al comportamiento de los colaboradores (Roldan et al., 2021).

Definicion Operacional: Esta situacion engloba tanto los recursos humanos
como los materiales destinados al nivel educativo inicial, y afecta la capacidad de
los docentes para que presenten autonomia en la forma que toman las mas
adecuadas decisiones y para comunicarse efectivamente con los demas, lo que se
refleja en su desempenio profesional, asi como los escenarios de motivacion laboral

en la Ugel de Chota.

Indicadores: La variable en cuestion fue evaluada mediante un cuestionario
gue contiene tres dimensiones diferentes: motivacién laboral (5 items),
comunicacién interpersonal (5 items) y autonomia en la toma de decisiones (5
items). Cada item se calific6 mediante la escala de Likert del 1 al 5, que permitira

medir la percepcion del participante.

Escala de Medicion: Ordinal.
Variable 2: Desempefio docente

Definicion Conceptual: se define como el proceso donde se ejerce la
profesion para cumplir con lo requerido por la sociedad actual comprobando sus

competencias pedagogicas (Gonzales, 2021)
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Definicion Operacional: se define como el proceso de revision de los
educadores de nivel inicial donde se ejerce la planeacion para cumplir con el
seguimiento dentro de la Ugel de Chota comprobando sus competencias

pedagdgicas mediante la evaluacion.

Indicadores: Esta variable fu medida a través de la dimensién revision (4
items), planeacion (5 items), seguimiento (5 items) y evaluacion (6 items) dentro
de un cuestionario donde lleno su percepcion mediante la escala de Likert del 1 al
5.

Escala de Medicién: Ordinal.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion: Son los elementos que se ubican en un lugar determinado
al mismo tiempo y que cumplen con los criterios de investigacién (Hernandez et al.,
2018).

La poblacién sera 50 docentes del nivel inicial de la Ugel Chota

Criterios de inclusidn: (a) Laborar en el nivel inicial. (b) Estar laborando en

el periodo de estudio. (c) Ser docente de la Ugel Chota.

Criterios de exclusion: (a) No laborar en el periodo de recoleccion de datos.
(b) Laborar en el nivel de educacién secundaria. (c) No ser reconocido por Ugel
Chota

3.3.2. Muestra: es una porcion distintiva del total poblacional (Blasco et al.,
2018).

La muestra utilizada para esta investigacion abarca un total de 50 docentes

gue trabajan en el nivel educativo inicial de la Ugel Chota.

3.3.3. Muestreo: son métodos que permiten seleccionar la muestra (Blasco
et al., 2018). El muestreo seré por conveniencia al ser tan pequefia y al alcance del

investigador

3.3.4. Unidad de anélisis: profesores del nivel inicial de la Ugel Chota
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnica encuesta: que realiza el investigador al entregar un documento
elaborado con preguntas que seran llenadas de acuerdo a la percepcion del

encuestado (Hernandez et al., 2018).

Para la recoleccion se establece los riesgos y beneficios de participacion los
cuales son expresados en el consentimiento informado para solicitar la participacion

voluntaria. Posteriormente fue entregado para aplicar los cuestionarios.

El instrumento fue un cuestionario para cada variable con resultados en
valores cuantitativos que fueron analizados mediante estadisticas (Hernandez et
al., 2018).

El estudio de clima laboral se realiz6 con la ejecucion de un cuestionario que
se constituye de tres dimensiones: autonomia en la toma de decisiones (5 items),
comunicacion interpersonal (5 items) y motivaciéon laboral (5 items). Los
participantes dieron su percepcion a través de la escala de Likert del 1 al 5 en el
mencionado cuestionario. Por otro lado, fue aplicado al mismo encuestado un
cuestionario de desempefio docente sera medida a través de la dimension revision
(4 items), planeacion (5 items), seguimiento (5 items) y evaluacién (6 items) dentro
de un cuestionario donde llend su percepcion mediante la escala de Likert del 1 al
5.

Tres expertos en el area de estudio fueron los encargados de valorar si es o

no valido cada instrumento utilizado en la investigacion.

Mediante la prueba piloto a 10 docentes se procedio a realizar la confiabilidad
donde los dos instrumentos presentaron un alfa mayor a 0.75. El uso en la muestra
de estudio de los instrumentos de clima laboral (con un Alfa de Cronbach de 0,893)
y de desempefio laboral (con un Alfa de Cronbach de 0,913) resulté en una

aplicacién confiable de ambos instrumentos.

3.5. Procedimiento

La realizacién se solicité la adecuada venia de la institucibn mediante mesa

de partes, luego de recibir la aprobacion de aplicacién se presentara a cada docente
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un documento de riesgos y beneficios de participacion para concretar los aspectos
éticos. Luego se entregd a cada docente los cuestionarios que miden la
persecucion sobre las variables de estudio. posteriormente se llend una base de
datos que fue Importada a SPSS26; para su codificacion y evaluacion en tablas y

figuras.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Los datos recogidos seran organizados en una base en Microsoft Excel y
posteriormente importados al software estadistico SPSS 26 mediante el sistema
operativo Windows. A partir de ahi, se realizard un analisis estadistico tanto
descriptivo como inferencial, o que permitird la obtencion de resultados claros y
precisos en forma de tablas y figuras (Blasco et al., 2018). Asimismo, se pretende
utilizar las estadisticas: Porcentaje que representa la proporcionalidad de docentes
en cada categoria. Las pruebas de normalidad el cual permitira seleccionar entre
Pearson o Spearman para la comprobacion de la hipotesis, Prueba de correlacion
donde se define la relacion estadisticamente significativa entre las variables
(Hernandez et al., 2018).

3.7. Aspectos éticos

Para la ejecucion de la investigacion fueron necesarios procedimientos que
permitan los aspectos éticos, la participacion fue voluntaria con participacion
anonimay los datos seran respetados ley de proteccion de datos peruana. Ademas,
el trato fue digno y la seleccion de forma justa para cumplir con el respeto a la
dignidad humana, benevolencia y justicia con el propdsito de ofrecer una
investigacion objetiva y de calidad. De igual forma, se establece la veracidad sin
sesgo al capacitar al personal de apoyo a la recoleccion de datos para no interferir
en las respuestas obteniendo informacion veraz. Por ultimo, de acuerdo a la
Resolucién 008-2017VI/UCV el informe se presentd con un porcentaje adecuado
del software Turnitin para evitar el plagio o autoplagio en la redaccién y publicacion

de la investigacion
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V. RESULTADOS

Después de seguir los pasos adecuados para la seleccion de muestra y de
recolectar los datos utilizando métodos cuantitativos de analisis estadistico, se
presentan los resultados de los analisis efectuados y se discuten las consecuencias
de estos hallazgos:

Figura 2.
Diagrama de cajas de la base de datos de las variables investigacion
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En la figura 2 se muestra que la informacion solicitada a los docentes fue
pasada a dentro de la base de datos que permitié el analisis, luego se realiz6 la
sumatoria de los puntajes obtenidos en el cuestionario de clima laboral y en el
cuestionario de desempefio docente por cada participante. Con los datos obtenidos
se realizdé un diagrama de cajas en el cual se demuestra que todos los datos se
encuentran distribuidos en torno a la media por consiguiente se usara toda la base

y nNo existe riesgos de sesgo en la interpretacion de los resultados.
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Tabla 1
Correlacion entre el clima laboral y el desempefio docente en los educadores

delnivel inicial de la Ugel — Chota.

Desempefio laboral

Clima laboral Coeficiente de correlacion 553"
Sig. (bilateral) .000
N 50

En la tabla 1 se evidencia con el coeficiente de Spearman de 0.553 que se
confirma la hipoétesis del estudio. En otras palabras, se expone la existencia de una
relacion positiva que segun Hernandez y Mendoza (2018) tiene una fuerza media
entre el clima laboral y el desempefio docente en los educadores del nivel inicial de
la Ugel - Chota. Esto significa que un buen clima laboral podria tener un impacto

positivo en el desempefio de los educadores.

Tabla 2
Nivel de las dimensiones del clima laboral en los educadores del nivel inicial de la

Ugel — Chota.

Autonomia para

L toma de o
Comunicacion . Motivacion
interpersonal decisiones laboral
f % f % f %
Muy bajo 0 0.0 0 0.0% 0 0.0%
%
Bajo 17 34.0 15 30.0% 12 24.0%
%
Regular 31 62.0 34 68.0% 35 70.0%
%
Alto 2 4.0 1 2.0% 3 6.0%
%
Muy alto 0 0.0 0 0.0% 0 0.0%

%

La tabla 2 evidencia que la comunicacion interpersonal del 34% de los
educadores del nivel inicial ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado,
el 62% de los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo el 4% lo
percibiéo como alto. Se evidencia un nivel de comunicacion interpersonal regular es

decir se requiere de canales de que permitan la relacion, coordinacién e integracion
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de conocimientos de los docentes para una comunicacion efectiva. Ademas, la
autonomia para toma de decisiones del 30% de los educadores del nivel inicial de
la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el 68% de los
educadores lo perciben como regular. Por consiguiente, solo el 2% lo percibié como
alto. Se evidencia una autonomia para toma de decisiones regular, es decir se
requiere de mayor responsabilidad del docente en su horario haciéndole conocer lo
gue exige su puesto segun la estructura para que genere soluciones con proposito
profundizando en el problema. Conjuntamente, la motivacién laboral del 24% de los
educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por
otro lado, el 70% de los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo
el 6% lo percibié como alto. Se evidencia una motivacion laboral regular, es decir,
se requiere de mejoras en los beneficios sociales alineados a la remuneracion que
percibe respetando sus vacaciones, ademas un cambio positivo en el ambiente y
la motivacion al esfuerzo preocupandose por las aspiraciones y satisfaccion

docente.

Tabla 3
Nivel del clima laboral en los educadores del nivel inicial de la Ugel — Chota.

Clima laboral
Recuento % del N de columna
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 14 28.0%
Regular 32 64.0%
Alto 4 8.0%
Muy alto 0 0.0%

La tabla 3 evidencia que el clima laboral del 28% de los educadores del nivel
inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el 64% de
los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo el 4% lo percibio
como alto. Un clima laboral regular puede indicar que la institucion educativa esta
respeta los aspectos minimos requeridos, aunque aun hay areas de mejora para la
autonomia para toma de decisiones, comunicacion interpersonal y motivacion

laboral.
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Tabla 4
Nivel de las dimensiones del desempefio docente en los educadores del nivel

inicial de la Ugel — Chota.

gzr«]avisi Planeacién Seguimiento Evaluacion
f % f % f % f %
Muy bajo 0 0.0 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
%
Bajo 30 60.0 12 24.0% 13 26.0% 12 24.0%

%

Regular 19 38.0 37 74.0% 35 70.0% 36 72.0%
%

Alto 1 2.0 1 2.0% 2 4.0% 2 4.0%
%

Muy alto 0 069 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
0

La tabla 4 muestra que en la dimension revision el 60% de los educadores
del nivel inicial ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el 38% de los
educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo el 2% lo percibié como
alto. Se evidencia un nivel bajo de revisién lo que demuestra la ineficiencia e
ineficacia por falta de conocimiento e incumplimiento de las tareas debido a la poca
proactividad docente. Por lo demas, se evidencia que en la dimensién planeacién
el 24% de los educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un
nivel bajo. Por otro lado, el 74% de los educadores percibe un nivel regular. Por
consiguiente, solo el 2% lo percibié como alto. Se evidencia un nivel regular a
consecuencia del cumplimiento minimo de las responsabilidades por la falta de
compromiso en la coordinaciéon y comunicacion de los pocos involucrados que se
sienten motivados. También, se evidencia que en la dimension seguimiento el 26%
de los educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo.
Por otro lado, el 70% de los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente,
solo el 4% lo percibié como alto. Se evidencia un nivel regular en el seguimiento,
es decir, se requiere mejorar el proceso de monitoreo y capacitaciéon con una
adecuada distribucion de recursos para la correcta evaluacion diagnosticay
continua que se evidencia en la productividad docente. Finalmente, se evidencia
gue en la dimension evaluacion el 24% de los educadores del nivel inicial de la Ugel
ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el 72% de los educadores
percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo el 4% lo percibié como alto. Se
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evidencia la evaluacion en un nivel regular es decir se requiere mejorar
principalmente la puntualidad y desempefio docente con medidas correctivas mas
severas que permitan el trabajo en equipo cumpliendo los objetivos que reflejan

todo el trabajo realizado por la direccion al resolver los problemas que se presentan.

Tabla b

Nivel del desempefio docente en los educadores del nivel inicial de la Ugel —
Chota.

Desempefio laboral

Recuento % del N de columna
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 13 26.0%
Regular 35 70.0%
Alto 2 4.0%
Muy alto 0 0.0%

La tabla 5 evidencia que sobre el desempefio docente el 26% de los
educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por
otro lado, el 70% de los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo
el 4% lo percibié como alto. Se evidencia un nivel de desempefio docente regular,
es decir, se requiere establecer un mejor proceso de revisidon personalizado y
continuo que permita conocer mejor a los docentes para un mejor desarrollo de
competencias, ademas se necesita mayor rigurosidad en el proceso de planeacion
y seguimiento para que se evidencien mejores resultados en el momento de la

evaluacion docente.
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Tabla 6
Nivel de la contingencia del clima laboral y desempefio docente en los

educadores del nivel inicial de la Ugel — Chota.

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto Total
Clima laboral Bajo f 8 6 0 14
% 16.0% 12.0% 0.0% 28.0%
Regula f 5 26 1 32
;
% 10.0% 52.0% 2.0% 64.0%
Alto f 0 3 1 4
% 0.0% 6.0% 2.0% 8.0%
Total f f 35 2 50
% %  70.0% 4.0% 100.0%
Desempefio laboral
Rho de Clima laboral Sig. (bilateral) .000

Spearman

Se evidencia que el 52% del docente que perciben un nivel regular en el
clima laboral también perciben un nivel regular en el desempefio docente. Ademas,
a menor nivel percibido en el clima laboral menor nivel se percibe el desempefio
docente y viceversa. Demostrando una relacion de dependencia empirica, por este
motivo se probd la hipotesis de investigacion. El nivel de significancia menor a 0.05
evidencia la dependencia significativa de las variables confirmando

estadisticamente la existencia de la relacion.
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V. DISCUSION

En la tabla 1 se evidencia con el coeficiente de Spearman de 0.553 que se
confirma la hipotesis de investigacion. Es decir, existe una relacion positiva que
segun Hernandez y Mendoza (2018) tiene una fuerza media entre el clima laboral
y el desempefio docente en los educadores del nivel inicial de la Ugel - Chota. Esto
significa que un buen clima laboral podria tener un impacto positivo en el

desempefio docente.

En un estudio parecido al mencionado, se hizo referencia a Sepulveda et al.
(2019) acerca del proceso de evaluacion, en el cual los docentes fueron quienes
asumieron la responsabilidad de forma individual, sin contar con la ayuda o el
asesoramiento de sus colegas, ademas de tener un tiempo insuficiente para

prepararse adecuadamente y carecer del respaldo de la institucién educativa.

De forma diferente, los resultados de Toledo (2020) revelaron que respecto
a la variable "liderazgo", la categoria 'lider autécrata’, que representa el 40%, se
manifiesta en la institucion en la evaluacion de los docentes. En conclusion, el estilo
de liderazgo que se caracteriza por un comportamiento respetuoso y amable esta

directamente relacionado con un mejor desempefio por parte de los docentes.

La tabla 2 evidencia que la comunicaciéon interpersonal del 34% de los
educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por
otro lado, el 62% de los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo
el 4% lo percibio como alto. Se evidencia un nivel de comunicacion interpersonal
regular es decir se requiere de canales de que permitan la relacion, coordinacion e
integracion de conocimientos de los docentes para una comunicacion efectiva.
Ademas, la autonomia para toma de decisiones del 30% de los educadores del nivel
inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el 68%de los
educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo el 2% lo percibiocomo
alto. Se evidencia una autonomia para toma de decisiones regular, es decir se
requiere de mayor responsabilidad del docente en su horario haciéndole conocerlo
gue exige su puesto segun la estructura para que genere soluciones con propésito

profundizando en el problema. Conjuntamente, la motivacion laboral del
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24% de los educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel
bajo. Por otro lado, el 70% de los educadores percibe un nivel regular. Por
consiguiente, solo el 6% lo percibié como alto. Se evidencia una motivacion laboral
regular, es decir, se requiere de mejoras en los beneficios sociales alineados a la
remuneracion que percibe respetando sus vacaciones, ademas un cambio positivo
en el ambiente y la motivacion al esfuerzo preocupandose por las aspiraciones y

satisfaccion docente.

La tabla 3 evidencia que el clima laboral del 28% de los educadores del nivel
inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el 64% de
los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo el 4% lo percibi6
como alto. Un clima laboral regular puede indicar que la institucion educativa esta
respeta los aspectos minimos requeridos, aunque aun hay areas de mejora para la
comunicacion interpersonal, autonomia para toma de decisiones y motivacion

laboral.

Los hallazgos fueron similares a lo encontrado por Tineo (2020) donde el
ambiente laboral de la institucion evaluada es regular o intermedio. En resumen, los
docentes indicaron que el 60% de ellos tiene poco didlogo y no asiste a las
reuniones programadas debido a una percepciéon negativa del ambiente laboral, por

lo que existe una necesidad de proponer una solucion.

Ademas, la teoria del clima laboral, segun Litwin y Stringer revisado por
Cabrejos (2021), indica que el empleado tiene una percepcion de su lugar de trabajo
gue se construye a partir de una variedad de componentes que pueden ser
evaluados cuantitativamente. Las condiciones laborales son significativas porque
afectan la motivacion y el comportamiento de los empleados, lo que a su vez
fomenta su compromiso en el cumplimiento de sus tareas y promueve la
consecucién de sus objetivos personales. Ademas, es crucial para fomentar un

trabajo en equipo eficiente y alcanzar un rendimiento laboral maximo.

También, encontramos resultados similares en los autores Fauth y Gonzalez
(2023) indican que el ambiente laboral es una herramienta fundamental en la
institucion para aumentar la satisfaccion y la moral de los colaboradores, lo que a

su vez disminuye los errores, optimiza la productividad y mejora significativamente
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la calidad del servicio al cliente. Estos aspectos se logran al tener en cuenta factores
como el uso de materiales adecuados para la realizacion de las tareas, la mejora

de las relaciones interpersonales y ambiente laboral entre los colaboradores.

La tabla 4 evidencia que en la dimension revision el 60% de los educadores
del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el
38% de los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo el 2% lo
percibi6 como alto. Se evidencia un nivel bajo de revision lo que demuestra la
ineficiencia e ineficacia por falta de conocimiento e incumplimiento de las tareas
debido a la poca proactividad docente. Por lo demas, se evidencia que en la
dimension planeacion el 24% de los educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado
en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el 74% de los educadores percibe un
nivel regular. Por consiguiente, solo el 2% lo percibié como alto. Se evidencia un
nivel regular a consecuencia del cumplimiento minimo de las responsabilidades por
la falta de compromiso en la coordinacion y comunicacion de los pocos involucrados
gue se sienten motivados. También, se evidencia que en la dimensién seguimiento
el 26% de los educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un
nivel bajo. Por otro lado, el 70% de los educadores percibe un nivel regular. Por
consiguiente, solo el 4% lo percibié como alto. Se evidencia un nivel regular en el
seguimiento, es decir, se requiere mejorar el proceso de monitoreo y capacitacion
con una adecuada distribucion de recursos para la correcta evaluacién diagnostica
y continua que se evidencia en la productividad docente. Finalmente, se evidencia
gue en la dimension evaluacion el 24% de los educadores del nivel inicial de la Ugel
ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por otro lado, el 72% de los educadores
percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo el 4% lo percibié como alto. Se
evidencia la evaluacion en un nivel regular es decir se requiere mejorar
principalmente la puntualidad y desempefio docente con medidas correctivas mas
severas que permitan el trabajo en equipo cumpliendo los objetivos que reflejan

todo el trabajo realizado por la direccion al resolver los problemas que se presentan.

En sus resultados fue similar, Aimelweth (2019) determiné que elrendimiento
docente en estudios sociales fue mejor que el promedio. Como conclusion, se
recomienda que los docentes sean capacitados en las modernas practicas

educativas que la sociedad del conocimiento requiere. Abdullah et al.
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(2023), por su parte, arrojo que los directores enfrentan bajos niveles de dificultad
para llevar a cabo su labor administrativa en pro del mejor rendimiento docente.
Como resultado, la similitud del aspecto cognitivo de los directores indica carencias
en términos de evaluacién académica, lo cual a su vez afecta el rendimiento y

presenta problemas y obstaculos.

La tabla 5 evidencia que sobre el desempefio docente el 26% de los
educadores del nivel inicial de la Ugel ubicado en Chota percibe un nivel bajo. Por
otro lado, el 70% de los educadores percibe un nivel regular. Por consiguiente, solo
el 4% lo percibié como alto. Se evidencia un nivel de desempefio docente regular,
es decir, se requiere establecer un mejor proceso de revision personalizado y
continuo que permita conocer mejor a los docentes para un mejor desarrollo de
competencias, ademas se necesita mayor rigurosidad en el proceso de planeacion
y seguimiento para que se evidencien mejores resultados en el momento de la

evaluaciéon docente.

Por otro lado, en el estudio de Valderrama et al. (2019) en sus resultados
obtenidos indicaron que ninguno de los docentes habia alcanzado un alto nivel de
desempefio. En su conclusion, igual que el presente estudio se afirma que el
desempefio docente de los entrevistados se encuentra con un nivel bajo por
factores externos que no les permiten realizar sus procesos pedagdégicos de forma

eficaz.

Por otro lado, es importante el estudio de los resultados de naturaleza similar
de Guevara (2020) sugieren que, tras la implementacion del programa de
capacitacién educativa, el disefio de la evaluacién aumenté su promedio de 12.54
a 16.48, lo que representa un aumento de 3.94 puntos. Asimismo, la secuencia y
estructura de las clases también mejoraron, ya que el promedio paso de 12.74 a
16.92, lo que representa un aumento de 4.18 puntos. En conclusion, la capacitacion
educativa ha mejorado significativamente el rendimiento de la competencia de

planificacion docente de educacion inicial en Chota.

Asimismo, es diferente los resultados de Asiah et al. (2019) indican que los
docentes obtuvieron buenos resultados en la elaboracion de la programacion del

proceso de aprendizaje. Sin embargo, todavia es necesario mejorar la capacidad

28



para seleccionar métodos y estrategias de aprendizaje. En resumen, se descubrié

gue el rendimiento docente esta relacionado con el logro del aprendizaje.

Se evidencia que el 52% del docente que perciben un nivel regular en el
clima laboral también perciben un nivel regular en el desempefio docente. Ademas,
a menor nivel percibido en el clima laboral menor nivel se percibe el desempefio
docente y viceversa. Demostrando una relacion de dependencia empirica, por este
motivo se probo la hipétesis de investigacion. El nivel de significancia menor a 0.05
evidencia la dependencia significativa de las variables confirmando
estadisticamente la existencia de la relacion.

Por consiguiente, es igual a los resultados de Delgado (2019) indicaron que
el desempenio de los docentes tenia un nivel bajo al inicio de la investigacion (43%),
pero luego de aplicar la teoria, el rendimiento aumento significativamente y alcanzé
un nivel alto (63%). Por lo tanto, se concluye que el uso de una teoria de clima

institucional tiene un efecto positivo en el desempeiio docente.

Asi como es desigual los evidenciado por Borbor (2019) en sus resultados
revelaron que el desempefio docente fue calificado como alto. En conclusion, se
infiere que la comunicacién tiene una influencia en la variable de desempefio
docente. Por lo demés, se obtuvo diferentes resultados en el estudio de Velesmoro
(2019) donde sefalaron que no existia una correlacion significativa y positiva entre
el clima laboral y el rendimiento docente. Por lo tanto, se concluye que no existe
una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal docente.

Siendo diferente de los resultados de Hurtado (2019) en sus hallazgos
permitieron constatar que existia un ambiente laboral positivo que se correspondia
con un desempefio docente destacado. En consecuencia, se concluyd que existe
una asociacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

docentes.

De igual forma, Vasquez (2020) se enfoc6 en proponer un modelo de gestion
del talento humano para mejorar el rendimiento laboral. La muestra utilizada en el
estudio fue de 113 individuos y los resultados obtenidos indicaron que un alto
porcentaje (96.8%) de las sesiones de gestidén del talento humano estaban
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dedicadas a evaluar el desempeiio laboral. En resumen, el objetivo principal del
estudio fue proponer un modelo de gestion del talento humano y se comprobo que
una gran parte de las sesiones de este tipo estaban enfocadas en la evaluacion del
rendimiento laboral. En conclusién, hay una mala aplicacion de los mecanismos

gue favorezcan al desempefio de laboral en las instituciones.

De forma diferente se encontré en Quintana et al. (2019) en sus resultados
mostraron que es favorable el compromiso (58%), es regular la motivacion (49%)
la confianza (51%), el afecto (49%) y la consideracion (54%) dando como efecto un
clima laboral desfavorable (59%). En conclusion, el clima laboral y el liderazgo en
los docentes se encuentran asociados (p=.32; IC95%: .17 - .45).

Por otro lado, en el ambiente autoritario paternalista, el lider otorga mucha
confianza a los trabajadores, pero espera que cumplan todas sus érdenes y
decisiones como si fueran subordinados. La teoria de Likert también menciona los
incentivos, ofreciendo recompensas a los empleados y castigos en casos mas
graves (Wandersleben, 2016).
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VI.

CONCLUSIONES

Con el coeficiente de Spearman de 0.553 se provee conformidad a la
hipétesis de investigacion. Es decir, existe una relacion positiva con una
fuerza media entre el clima laboral y el desempefio docente en los
educadores del nivel inicial de la UGEL - Chota. Esto significa que un buen
clima laboral podria tener un impacto positivo en el desempefio docente.

el clima laboral del 64% de los educadores percibe un nivel regular. Es decir,
un clima laboral regular puede evidenciar que la institucion educativa esta
respeta los aspectos minimos requeridos, aunque aun hay areas de mejora
para la comunicacién interpersonal, motivacion laboral y autonomia para
toma de decisiones.

Se evidencia que el 52% del docente que perciben un nivel regular en el
clima laboral también perciben un nivel regular en el desempefio docente.
Ademas, el nivel menor a 0.05 de significancia evidencia la dependencia
significativa de las variables confirmando estadisticamente la existencia de
la relacion.

Se requiere establecer un mejor proceso de revisibn personalizado y
continuo que permita conocer mejor a los docentes para un mejor desarrollo
de competencias, ademas se necesita mayor rigurosidad en el proceso de
planeacién y seguimiento para que se evidencien mejores resultados en el

momento de la evaluacion docente.
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VII.

RECOMENDACIONES

A los especialistas de la UGEL Chota crear un programa de mentoria que
permita a los docentes con mayor trayectoria acompafar y asesorar a los
nuevos docentes para mejorar el ambiente laboral, logrando desarrollar su
carrera profesional de manera Optima. También se podrian generar
oportunidades de colaborar en proyectos educativos o de investigacion y en
programas de intercambio entre docentes, con el fin de promover su
desarrollo y colaboracion en distintas regiones.

A los especialistas de la UGEL Chota promover la creacion de espacios
colaborativos para desarrollar un adecuado clima laboral conjunto en las
instituciones educativas, y compartir sus logros en el aula asi mejorar
conjuntamente su préactica docente.

A los especialistas de la UGEL Chota implementar un programa constante
deformacion y adiestramiento para docentes y direccion de escuelas, con el
objetivo de mejorar las habilidades pedagodgicas y directivas, y en
consecuencia, el rendimiento laboral.

A los directores crear un clima laboral favorable que fomente la colaboracion,
para que trabajen en equipo y se comuniquen de manera efectiva mediante
un sistema de retroalimentacion y reconocimiento que brinde apoyo y
motivacion a los docentes, promoviendo asi un desempefio docente que
contribuya a una mayor calidad en la ensefianza y permita el desarrollo de

los estudiantes.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Encuesta para medir el clima laboral
Estimado no afectara el tiempo de duracién en sus respuestas, por lo que
respetuosamente le pido que lea detenidamente las preguntas y conteste con la
mayor sinceridad posible
Instrucciones: Responda las interrogantes, seleccionando la alternativa que se
ajuste a la verdad. Para ello debe considerar los siguientes valores:

Siempre (5) — Casi siempre (4) — A veces (3) - Casi nunca (2) - Nunca (1)

ITE 5 4/3[2[1
M

1. Percibe que los comparfieros de trabajo revelan una relacion
interpersonaladecuada.

2 Son suficientes los canales de comunicacion que presentan los
trabajadores paracomunicarse entre ellos.

3 Entiende los mensajes enviados por la organizacion.

4 Se comunica dentro de la institucién apoyado por su conocimiento.

5 La estructura de la institucion permite poseer mayor interrelacion con
otras areas.

6 Slu jefe inmediato al inicio de las labores coordina sobre las metas a
realizar

7 Su jefe coordina las laboras de forma efectiva para lograr las metas

8 la comunicacion es asertiva entre sus comparieros de trabajo

9 En su puesto de trabajo toma decisiones.

10 Demuestra responsabilidad en el trabajo que realiza.

11 Conoce los requerimientos del trabajo.

12 El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto.

13 Los directivos de la institucion le permiten tomar decisiones en su
puesto detrabajo.

14 Genera opciones de solucién para los problemas de la institucion.

15 las soluciones que crea tienen un propaosito claro.

16 profundiza en la probleméatica antes de crear un solucion.

17 Son adecuadas los beneficios de salud que brinda la institucion.

18 Esta de acuerdo con la remuneracion salarial de las horas reales
trabajadas.

19 La politica de la institucién apoyan el logro de sus aspiraciones.

20 El ambiente laboral le consiente el desenvolvimiento adecuado en
su trabajo

21 Es suficiente para usted el tiempo de vacaciones que le brindan

22 Las autoridades de la institucion lo motivan a dar su mayor
esfuerzo

23 Las autoridades se preocupan por mantenerlo motivado

24 Se siente satisfecho con su trabajo

25 Las autoridades brindan reconocimientos por el trabajo realizado

GRACIAS POR SU PARTICIPACION



Cuestionario sobre desempefio docente
Esta encuesta es ANONIMA, por lo que solicito sea sincero(a) en sus respuestas.

Ya que el compromiso de confidencialidad se respeta de acuerdo a los fines de la
investigacion.

Instrucciones: Responda las interrogantes, seleccionando la alternativa que se
ajuste a la verdad. Para ello debe considerar los siguientes valores:

Siempre (5) — Casi siempre (4) — A veces (3) - Casi nunca (2) - Nunca (1)

N° [ ftems I72[3[ 4[5
Cumple de forma apropiada con las tareas asignadas.

Se percibe como maestro proactivo.

Usa el conocimiento adquirido en su formacion
académica parael cumplimiento de sus actividades.
No requiere de monitoreo para realizar sus
actividades.

Busca mejorar su desempefo constantemente

Se identifica con las funciones que le fueron
asignadas porqueapoyan al cumplimiento de los
objetivos de la I.E.

Me desenvuelvo con responsabilidad al cumplir con
misfunciones.

Demuestra compromiso y cooperacion para cumplir
con lasmetas asignadas.

Las areas administrativas trabajan de forma
coordinada y secomunican de forma asertiva.

Se involucra en las actividades para cumplir las
metasestablecidas

O |0 MW INK

Al realizar las tareas asignadas en la institucion se
sientemotivado.

La direccion ofrece capacitaciones que contribuye a
sucrecimiento profesional.

Su director brinda monitoreo del cumplimiento de las
metas quele fueron asignadas.

La institucion le ofrece las herramientas
indispensables paralograr el cumplimiento de las
metas asignadas

Al iniciar la ejecucion de las tareas se realizo un
reportediagnostico para sensibilizar al personal

kR AP WL NP (PR OF [© {0 |~

Durante el periodo de ejecucion de las tareas que
le fueron

asignadas realiza la peticion su reporte progresivo
decumplimiento de metas.

Con el proposito de cumplir con el total de las metas
asignadasrealiza su mayor esfuerzo

(oI ol

Cumple con el tiempo establecido para las metas
asignadas.

Su esfuerzo realizado se refleja en el reporte de
metasproporcionados por la institucion

© P o R




Cuando el equipo de trabajo no cumple con las

metas
establecidas el director toma medidas correctivas

El director detalla los errores para presentar
alternativas desolucion

El director promueve el trabajo en equipo para el
cumplimientode las metas

Su esfuerzo en el cumplimiento de sus funciones
reflejaresultados

ANWN DN (PN IODN

Cumple con 10s objetivos establecidos por Ta
institucion

N
)

El director se encuentra dispuesto a ofrecer la
orientacion y guianecesaria para cumplir sus metas




Anexo 4: validacion de expertos

ANEXO 2

DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES

Variable 1: El clima laboral

Componente que detalla e identifica a las instituciones, diferenciandola de otras, y que
se encuentra asociada a las relaciones interpersonales y al comportamiento de los
colaboradores en su darea (Roldan & Linares, 2021).

Dimensiones

Dimension 1: Motivacion laboral

Componente de los colaboradores en el que interactian obtiene una satisfaccion
individual, descubriendo restos que permiten ejercer sus competencias y
capacidades mostrando su intelecto (Nunez, 2019).

Dimensién 2: Comunicacion interpersonal

Conjunto de etapas sistematicas mediante el que los colaboradores intercambian lo
que sienten, asi como opiniones y conocimiento con mensajes no verbales y verbales
siendo el propodsito con las metas y objetivos establecidos (Nunez, 2019).

Dimension 3: Autonomia

Para toma de decisiones se conceptualiza como la responsabilidad de los

colaboradores y su independencia de acuerdo al poder que tiene para tomar
decisiones en su area de trabajo (Nunez, 2019).

Variable 2: Desempeno docente

Proceso donde se ejerce la profesion para cumplir con lo requerido por la sociedad
actual comprobando sus competencias pedagogicas (Gonzales, 2021)

Dimensiones

Dimension 1: Revision

Componente donde se entregan las actividades y se distribuyen las tareas con el
proposito de corregir y apoyar en las falencias encontradas dentro del proceso
(Chiavenato, 2017).

Dimension 2: Planeacion



Planeacion de los docentes se expone dentro de ese componente analizando los
informes de resultados, sin embargo, en este punto se encuentra la creacion de
objetivos estratégicos y el plan de trabajo en los periodos cortos o lagos para proyectar
una mejora (Chiavenato, 2017).

Dimensién 3: Seguimiento

Componente se abarca cada supervision y acompanamiento recibido en el
complimiento de sus funciones dentro del aula (Chiavenato, 2017).

Dimension 4: Evaluacion

Componente en el cual cada resultado es comparado al periodo anterior con el

proposito de entregar soluciones y entregar talleres para retroalimentar con el fin de
promover soluciones a los problemas (Chiavenato, 2017).



ANEXO 3

Tabla de operacionalizaciéon de la variable 1: Clima laboral

Variable

independiente

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Clima laboral

| - Refacion interpersonal
- Los canales de comunicacion.

- Entendimi de los jes en la

organizacion.

- Los conocimi del personal.

- Relacion con el organigrama

- Coordinacion efectiva

- Comunicacion de asertiva

Autonomia para
toma de
decisiones

- Toma de decision en el puesto.

- Responsabilidad del trabajador.
- Conocer las exigencias del puesto.

| - Horario del trabajo
-Estructura organizacional flexible

-Genera Soluciones

-Profundiza en el problema

Motivacion
laboral

- Los beneficios de salud. que recibe el
{rabajador

- La remuneracion salarial del trabajador.
- Aspiraciones del trabajador.

- El medio ambiente. donde realiza el
trabajo

-Vacaciones

-Motivan su esfuerzo

-Se preocupan por su iGn

-Satisfaccion

- Reconocimiento

Encuesta /
cuestionario

ANEXO 3

Tabla de operacionalizacién de la variable 2: Desempeno laboral

Variables

Instrumento

Desempefio laboral

Cumple con las tareas asignadas

Proactividad

conocimientos

Eficiencia

Eficacia

de funciones

Responsabilidad

Compromiso y cooperacion
Coordinacion y comunicacion

Motivacion

C

Monitoreo

Recursos

Evaluacion continua

Productividad

Evaluacion

Puntualidad
=

Medidas correctivas

Resolucion de problemas

Trabajo en equipo
Refleja resultados

Cumple los objetivos

Direccion

Encuesta /
Cuestionario




FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO. CRITERIOS GENERALES. (Hernandez-Nieto, 2011)

Objetivos:

Determinar, mediante la Técnica de Juicio de Expertos, la evaluacion de Contenido que hacen los jueces de un
determinado instrumento de recoleccion de datos.

Calcular el coeficiente de confiabilidad. Si los expertos validan el cuestionario de forma positiva, puedes, segun el
fin de tu instrumento, calcular el coeficiente de confiabilidad.

Instrucciones:

Cada juez, en forma independiente, debe leer los objetivos y las instrucciones del instrumento de recoleccion de
datos que se le entrega.

Cada juez, en forma independiente, debe leer cuidadosamente cada uno de los items del instrumento,

Cada juez, en forma independiente, debe evaluar cada uno de los items, en la escala de Likert correspondiente
de cinco (05) puntos, tomando en cuenta los siguientes criterios, en forma separada:

v Pertinencia: El grado de correspondencia entre el enunciado del item y lo que se pretende medir.

v Claridad Conceptual: Hasta qué punto el enunciado del item no genera confusion o contradicciones.
¥ Redaccién y Terminologia: Si la sintaxis y la terminologia empleadas son apropiadas.
v Escalamiento y Codificacién: Si la escala empleada en cada item es apropiada y la misma ha sido

debidamente codificada.

ANEXO 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
El clima laboral

1= Inaceptable; 2= Deficiente; 3= Regular; 4= Bueno; 5= Excelente

1. Percibe que los compafieros de trabajo
revelan una relacién interpersonal 5 5 5
adecuada.
2 Son suficientes los canales de
comunicacion que presentan los 5 4 5
j para comunicarse entre ellos.
3 Enﬁ_endg‘tos mensajes enviados por la 5 5 5
_ |4 Se comunica dentro de la institucion 5 5 5
c n | apoyada por su Py
I [5La de la institucion permi
poseer mayor interrelacion con otras 5 5 5
areas.
6 Su jefe inmediato al inicio de las labores 5 5 5
coordina sobre las metas a realizar
7 Su jefe coordina las laboras de forma 5 5 5
efectiva para lograr las metas
8 la comunicacion es asertiva entre sus 5 5 5
compafieros de trabajo
9 En su puesto de trabajo toma 5 5 a
dacisiones.
10 Demuestra responsabilidad en el 5 5 5
3 trabajo que realiza.
Autonomia. Iy 6 noce los imientos del trabsjo, 5 5 5
ps toma de 12 El horario de trabajo le permite 5 5 5
decisiones | gosarrollarse en su puesto.
13 Los directivos de la institucion le
permiten tomar decisiones en su puesto de 5 5 5
trabajo.




5 5 5
14 Genera opciones de solucion para los 5 5 5
problemas de la institucion.
15 las soluciones que crea tienen un
i 5 5 5
to claro.
16 profundiza en la problematica antes de 5 5 5
crear una solucién.
17 Son adecuadas los beneficios de salud
J ERRTR 5 5 5
que brinda la n.
18 Esta de acuerdo con la remuneracion 5 5 5
salarial de las horas reales trabajadas.
19 La politica de la institucion apoyan el
SAEF 5 5 5
de sus aspiraciones.
20 El ambiente laboral le consiente el 5 5 5
Motivacion deserwolwmenln adecuado en su trabajo
tabaral 21 Es suficiente para usted el tiempo de 5 5 5
vacaciones que le brindan
22 Las autoridades de la institucién lo 5 5 5
motivan a dar su mayor esfuerzo
23 Las autoridades se preocupan por 5 5 5
mantenerio motivado
24 Se siente sati con su trabajo 5 5 5
25 Las autoridades brindan 5 5 5
imientos por el frabajo real
Observaci (pr si hay ia)
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicabl de gir [ ] No aplicable [ ]
de setiembre del 2022
Apellidos y del juez : Taurino Moreto Diaz DNI: 27420544
E ialidad del evaluador: Maestria es Admini ion en la ed i6

t Pertinencia: Bl #m comespande &l conceplo teénco formulado.
? Relevancia: £l #am s apropiado para al compx o dime pecifica del
* Claridad: Se enfiende sin dificuitad aiguna el enunciado dal #am, es conciso, exac y

Nota: e dice cuando los ems son s para medr i3 dmansicn




ANEXO 5
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
El desempeno docente

1= Inaceptable; 2= Deficiente; 3= Regular; 4=Bueno; 5= Excelente

Cumple de forma apropiada con las tareas 5 5
asignadas.
Se percibe como maesiro proactivo. 5 5
Usa el conocimiento adquirido en su
A formacion émica para el plimis 5 5 5
Pmasc de sus actividades.
No»rgquiera de monitoreo para realizar sus 5 5 5
actividades.
Busca mejorar su desempefio 5 5 5
constantements
Se identifica con las funciones que le fueron
asignadas porque apoyan al cumplimiento 5 5 5
de los objetivos de la LE.
Me d ivo con responsabilidad al 5 5 s

cumplir con mis funciones.

D promiso y cooperacion para
cumplir con las metas asignadas. 9 2 9

Planeacion (1722 reas administrativas trabajan de forma

co y se i de forma 4 5 5
asertiva.

Se involucra en las actividades para cumplir
las metas establecidas

Al realizar las tareas asignadas en la
institucion se siente motivado.

La direccion ofrece capacitaciones que
ye 8 su imi profesional.

co
Seguimiento | Su director brinda monitoreo del
cumplimiento de las metas que le fueron 5 5 5

asignadas.

La institucion le ofrece las herramientas
indispensables para lograr el cumplimiento 5 5 5
de las metas asignadas

Al iniciar la ejecucion de las tareas se
realizé un reporte diagndstico para 5 5 5
sensibilizar al personal

Durante el periodo de ejecucion de las
tareas que le fueron asignadas realiza la
peticion su reporte progresivo de
cumplimiento de metas.

Con el propésito de cumpiir con el total de
las metas asignadas realiza su mayor 5 5 5
esfuerzo

Cumple con el tiempo establecido para las
metas asignadas.

Su esfuerzo realizado se refleja en el
reporte de metas proporcionados por la 5 5 5
institucion

Cuando el equipo de trabajo no cumple con
las metas establecidas el director toma 5 5 5
medidas correctivas

El director detalla los errores para presentar
alternativas de solucion

El director promueve el trabajo en equipo
para el cumplimiento de las metas

Evaluacion

El director se encuentra dispuesto a afrecer
la orientacion y guia necesaria para cumplir 5 5 4
sus metas

Su esfuerzo en el cumplimiento de sus

funciones refleja resultados

Cumple con los objetivos establecidos por 5
la institucién

El director se encuentra dispuesto a ofrecer
la onentacion y guia necesaria para cumplir 5 5 5
sus metas

Observaci (precisar si hay

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de gir [ ] No aplicable [ ]




Apellidos y del juez : Taurino Moreto Diaz DNI: 27420544

' Pertinencia: El fem camesponde al conosplo tedrico formulado.
iac £l e es iad i6n espy
3 Claridad: Se enfienda sin dificultad alguna el enunciado del #em, es conaiso, exacto y direcio

4 ifica del

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Asms son sulick para medr B

de setiembre del 2022
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ANEXO 2

DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES

Variable 1: El clima laboral

Componente que detalla e identifica a las instituciones, diferenciandola de otras, y que
se encuentra asoclada a las relaciones interpersonales y al comportamiento de los
colaboradores en su area (Roldan & Linares, 2021).

Dimensiones

Dimensién 1: Motivacion laboral

Componente de los colaboradores en el que interactuan obtiene una satisfaccion
individual, descubriendo restos que permiten ejercer sus competencias y
capacidades mostrando su intelecto (Nunez, 2019).

Dimension 2: Comunicacion interpersonal

Conjunto de etapas sistematicas mediante el que los colaboradores intercambian lo
que sienten, asi como opiniones y conocimiento con mensajes no verbales y verbales
siendo el propdsito con las metas y objetivos establecidos (Nunez, 2019).

Dimensién 3: Autonomia

Para toma de decisiones se conceptualiza como la responsabilidad de los

colaboradores y su independencia de acuerdo al poder que tiene para tomar
decisiones en su area de trabajo (Nunez, 2019).

Variable 2: Desempeno docente

Proceso donde se ejerce la profesién para cumplir con lo requerido por la sociedad
actual comprobando sus competencias pedagogicas (Gonzales, 2021)

Dimensiones

Dimension 1: Revision

Componente donde se entregan las actividades y se distribuyen las tareas con el
proposito de corregir y apoyar en las falencias encontradas dentro del proceso

(Chiavenato, 2017).

Dimensioén 2: Planeacion



Planeacion de los docentes se expone dentro de ese componente analizando los
informes de resultados, sin embargo, en este punto se encuentra la creacion de
objetivos estratégicos y el plan de trabajo en los periodos cortos o lagos para proyectar
una mejora (Chiavenato, 2017).

Dimensién 3: Seguimiento

Componente se abarca cada supervision y acompanamiento recibido en el
complimiento de sus funciones dentro del aula (Chiavenato, 2017).

Dimension 4: Evaluacion

Componente en el cual cada resultado es comparado al periodo anterior con el

proposito de entregar soluciones y entregar talleres para retroalimentar con el fin de
promover soluciones a los problemas (Chiavenato, 2017).



ANEXO 3

Tabla de cperacionalizacién de la variable 1: Clima laboral

Variable
independiente

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Clima laboral

Comunicacian
interpersonal

- Relacidn interpersanal

- Los canales de comunicackin.
- Entendimient de los mensajes enla
onganizacion.

- Los conocimientos del personal.

- Relacidn con el organigrama

- Coordinacidn oportuna

- Coordinacién efectiva

- Comunicacion de asertiva

Autonomia para
toma de
decisiones

- Toma de decisidn en el puesto.
- Responsabilidad del frabajadar.

- Conocer las exigencias del puesto.

- Horario del Irabajo

-Estructura organizacional flexible

-Genera Solucionses

-Crea soluciones con propésitoe

-Profundiza en el problema

Muotivacion
laboral

- Los beneficios de salud. que recibe el
irabajadar

- La remuneracidn salarial del trabajador.

- Aspiraciones del trabajador.

- El medio ambiente. donde realiza el
trabajo

-Wacacionas

-Motivan su esfuerzo

-5& preccupan por su modivacicn

-Batisfacciin

- Reconocimisnto

Encuesta /
cuestionania

ANEXQO 3

Tabla de operacionalizacién de la variable 2: Desempeino laboral

Variables

Dimensiones

Indicadores

Instrumenta

Desempefio laboral

Revisidn

Cumple con las tareas asignadas

Proactividad

conocimientos

Eficiencia

Eficacia

Planeacicn

Identificacicn de funciones

Responsabilidad

Compromiso ¥ cooperacian

Coordinaciin y comunicacidn

Involucramiente

Mativacion

Seguimiento

Capacilaciones

Monitareo

Recursos

Evaluacion continua

Productividad

Evaluacidn

Puntualidad

Desempefio

Medidas correctivas

Respolucidn de problemas

Trabajo en equipo

Refleja resultados

Cumple los objetivos

Direccidn

Encuesta /
‘Cuestionario




Objetivos:

FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO. CRITERIOS GENERALES. (Hernandez-Nieto, 2011}

Determinar, mediante la Técnica de Juicio de Expertos, la evaluacion de Contenido que hacen los jusces de un

determinado instrumento de recoleccidn de datos.

Calcular el coeficiente de confiabilidad. Si los expertos validan el cuestionano de forma positiva, puedes, segin el

fin de tu instrumento, calcular el coeficiente de confiabilidad.

Instrucciones:

Cada juez, en forma independiente, debe leer los objetivos y las instrucciones del instrumento de recoleccion de

datos que se le entrega.

Cada juez, en forma independiente, debe leer cuidadosamente cada uno de los items del instrumento.

Cada juez, en forma independiente, debe evaluar cada uno de los tems, en la escala de Likert comespondiente

de cinco (05) puntos, tomande en cuenta los siguientes criterios, en forma separada:

v Pertinencia: El grado de correspondencia entre el enunciado del item v lo que se pretende medir.
v Claridad Conceptual: Hasta qué punto el enunciado del ltem no genera confusion o contradicciones.
v Red i6n ¥y Terminologia: Si la sintaxis y Ia terminologia empleadas son apropiadas.
v Escalamiento y Codificacién: Si la escala empleada en cada ltem es apropiada y la misma ha sido
debidamente codificada.
ANEXO 4
CERTIFICADO DE YALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
El clima laberal
1= Inaceptable; 2= Deficiente; 3= Regular; 4= Bueno; 5= Excelente
Dimensiones Indicadores ATCR RGN Sugerencias

Pertinencla Claridad Relevancla

A 5 & 4
organizacian.
|4 5= comunica dentro de la institucidn 5 5 5
(_SOmunlc-al::lon apoyada por su conocimiento.
interparsonal  ['5 | 5 estructura de la institucion permite
posser mayor interrelacidn con otras 5 & 5
areas.
6 Su jefe inmediato al inicio de las labores 5 5 5

1. Percibe que los comparieros de trabajo

revelan una relacidn interpersonal 5 kY 5
adecuada.

2 Son suficientes los canales de

comunicacisn que presentan los 4 £ 5

trabajadores para comunicarse entre ellos.

3 Entiende los mensajes enviados por la

coording sobre las metas a realizar
7 Su jefe coordina las laboras de forma

b 5 5 5
efectiva para logrer las metas

2 la comunicacidn es asertiva entre sus

compafieros de trabajo 5 5 5
9 En su puesto de frabajo toma 5 5 5
decisiones.
10 Demuestra responsabilidad en el 5 5 5
. trabajo que realiza.
Autonamia 11 Conoce los requerimientos del trabajo. | 5 5 5
paratomade 95 Fioi de trabajo e permits s s

decisiones | desamollarse en su puesto.

13 Los directivos de la institucion le
permiten tormar decisiones en su puesto de | 5 & 5
trabajo.




ANEXO 5
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDC DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
El desempeno docente

1= Inaceptable; 2= Deficiente; 3= Regular; 4=Bueno; 5= Excelente

. . r VALORACION Sugerencias
Dimensiones Indicadores — —— — ug
Cumple de forma apropiada con las tareas 5 5 5
asignadas.
Se percibe como maesiro proactivo. 4 5 5
Usa el conocimiente adquirido en su
. formacién académica para el cumplimiento [ 5 5 4
Revision de sus actividades.
Mo requiere de monitonen para realizar sus 5 5 5
actividades.
Busca mejorar U desempefio
4 5 5
conslanfemente
Seidentifica conlas funciones que le fueran
asignadas pongue apoyan al cumplimiento [ 5 5 5
de los objetivos de la LE.
Me desenvuelvo con responsabilidad al 5 5 5
cumplir con mis funciones.
Demuesira compromiso y CoOpEracicn para 5 5 4
Bl - cumplir con las metas asignadas.
aneacion Las areas administrativas trabajan de forma
coordinada y se& comunican de forma |5 5 5
asertiva.
Seinvolucra en las actividades para cumplir 5 5 5
las metas establecidas
Al realizar las tsreas asignadas en la
P : . 5 5 5
institucidn se siente motivado.
La direccidn ofrece capacilaciones que
- - N 5 5 5
contribuye & 5u crecimiento profesional.
Seguimiento | 5u director brinda monitorec del
cumplimiento de las metas que le fueron 5 5 5
asignadas.
La institucidn le ofrece las herramientas
indispensables para lograr €l cumplimiento | 5 5 5
de las metas asignadas
Al iniciar la ejecucion de las tareas se
realizéd um reporte  diagndstico pama |5 5 5
sensibilizar al personal
Durante el periodo de ejecucidn de las
tareas que le fueron asignadas realiza la 5 5 5
peticidn  su  reporte  progresiva  de
cumplimienta da metas.
Con el propésito de cumplir con el total de
las metas asignadas realiza su mayor |5 5 5
esfuerzo
Cumple con el tiempo establecido para las
" 5 4 5
metas asignadas.
Su esfuerzo reslizado se refleja en el
reparie de metas proporcionados por la |5 5 5
institucidn
Cuando el equipo de trabajo no cumple con
las metas establecidas el director toma |5 5 5
medidas correctivas
El director detalla los emrores para presentar
. - 5 5 5
alternativas de solucidn
Evaluacisn El director promueve &l trabajo en equipo 5 5 5
para el cumplimiento de las metas
El director se encuentra dispuesto a ofrecer
la orientacidn y guia necesaria para cumplir | 4 5 5
sus metas
Su esfuerzo em el cumplimiento de sus 5 5 5
funciones refleja resultados
Cumple con los objetivas establecidos por 5 5 5
la institucidn
El director s& encuentra dispuesto a ofrecer
Ia orientacidn y guia necesaria para cumplir | 5 5 5
s5Us metas

‘Observaciones [precisar si hay suficiencia);

‘Opinién de splicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
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ANEXO 2

DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES

Variable 1: El clima laboral

Componente que detalla e identifica a las instituciones, diferenciandola de otras, y que
se encuentra asoclada a las relaciones interpersonales y al comportamiento de los
colaboradores en su area (Roldan & Linares, 2021).

Dimensiones

Dimensién 1: Motivacion laboral

Componente de los colaboradores en el que interactian obtiene una satisfaccion
individual, descubriendo restos que permiten ejercer sus competencias y
capacidades mostrando su intelecto (Nunez, 2019).

Dimension 2: Comunicacion interpersonal

Conjunto de etapas sistematicas mediante el que los colaboradores intercambian lo
que sienten, asi como opiniones y conocimiento con mensajes no verbales y verbales
siendo el propdsito con las metas y objetivos establecidos (Nunez, 2019).

Dimensién 3: Autonomia

Para toma de decisiones se conceptualiza como la responsabilidad de los

colaboradores y su independencia de acuerdo al poder que tiene para tomar
decisiones en su area de trabajo (Nunez, 2019).

Variable 2: Desempeno docente

Proceso donde se ejerce la profesion para cumplir con lo requerido por la sociedad
actual comprobando sus competencias pedagogicas (Gonzales, 2021)

Dimensiones

Dimension 1: Revision

Componente donde se entregan las actividades y se distribuyen las tareas con el
proposito de corregir y apoyar en las falencias encontradas dentro del proceso

(Chiavenato, 2017).

Dimensién 2: Planeacion



Planeacion de los docentes se expone dentro de ese componente analizando los
informes de resultados, sin embargo, en este punto se encuentra la creacion de
objetivos estratégicos y el plan de trabajo en los periodos cortos o lagos para proyectar
una mejora (Chiavenato, 2017).

Dimensién 3: Seguimiento

Componente se abarca cada supervision y acompanamiento recibido en el
complimiento de sus funciones dentro del aula (Chiavenato, 2017).

Dimension 4: Evaluacion

Componente en el cual cada resultado es comparado al periodo anterior con el

proposito de entregar soluciones y entregar talleres para retroalimentar con el fin de
promover soluciones a los problemas (Chiavenato, 2017).



ANEXO 3

Tabla de operacionalizaciéon de la variable 1: Clima laboral

Variables

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Desempefio laboral

Revision

Cumple con las tareas asignadas

Proactividad

conocimientos

Eficiencia

Eficacia

Planeacion

Identificacion de funciones

Responsabilidad

Compromiso y cooperacion

Coordinacion y comunicacion

Involucramiento

Motivacién

Capaci es

Monitoreo

Recursos

Evaluacién continua

Productividad

Evaluacién

Puntualidad

Medidas correctivas

Resolucién de problemas

Trabajo en equipo

Refleja resultados

Cumple los objetivos

Direccion

Encuesta /
Cuestionario

ANEXO 3

Tabla de operacionalizacién de la variable 2: Desempeno laboral

Variables

es

Instrumento

Desempefio laboral

Cumple con las tareas asignadas

Proactividad

conocimientos

Eficiencia

Eficacia

T

ion de funciones

Responsabilidad

Compromiso y cooperacion
Coordinacion y comunicacion

Involt

Motivacion

C itaciones

Monitoreo

Recursos

Evaluacion continua

Productividad

Evaluacion

Puntualidad

Desempefio

Medidas correctivas

Resolucion de problemas

Trabajo en equipo

Refleja resultados

Cumple los objetivos

Direccion

Encuesta /
Cuestionario




FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO. CRITERIOS GENERALES. (Hernandez-Nieto, 2011)

Objetivos:

Determinar, mediante la Técnica de Juicio de Expertos, la evaluacion de Contenido que hacen los jueces de un
determinado instrumento de recoleccion de datos.

Calcular el coeficiente de confiabilidad. Si los expertos validan el cuestionario de forma positiva, puedes, segun el
fin de tu instrumento, calcular el coeficiente de confiabilidad.

Instrucciones:

Cada juez, en forma independiente, debe leer los objetivos y las instrucciones del instrumento de recoleccion de
datos que se le entrega.

Cada juez, en forma independiente, debe leer cuidadosamente cada uno de los items del instrumento.

Cada juez, en forma independiente, debe evaluar cada uno de los items, en la escala de Likert correspondiente
de cinco (05) puntos, tomando en cuenta los siguientes criterios, en forma separada:

v Pertinencia: El grado de correspondencia entre el enunciado del item y lo que se pretende medir.

v Claridad Conceptual: Hasta qué punto el enunciado del item no genera confusion o contradicciones.
¥ Redaccién y Terminologia: Si la sintaxis y la terminologia empleadas son apropiadas.
¥ Escalamiento y Codifi ion: Si la escala empleada en cada item es apropiada y la misma ha sido

debidamente codificada.

ANEXO 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
El clima laboral
1= Inaceptable; 2= Deficiente; 3= Regular; 4= Bueno; 5= Excelente
e VALORAGION P

Comunicacién | apoyada por su ¢
interpersonal [5 5 estructura de la institucion permite

1. l;"ercbo que los compafieros de trabajo

revelan una relacion interpersonal 4 5 5

adecuada.

2 Son suficientes los canales de

comunicacion que presentan los 5 5 5
bajad para i entre

eflos.

3 Entiende los j iados por la

organizacion. 4 5 5

4 Se comunica dentro de la institucion 5 5 5

poseer mayor interrelacién con otras 5 5 -
éreas.
6 Su jefe nmediato al inicio de las
labores coordina sobre las metas a 5 5 5
realizar
7 Su jefe coordina las laboras de forma 5
| efectiva para lograr las metas
8 la comunicacion es asertiva entre sus 4 5 5
compafieros de trabajo

Autonomia

para Fcfma de 92 El horario de trabajo le parmite
decisiones | gesarrollarse en su puesto.

9 En su puesto de trabajo toma
decisiones.

10 Demuestra responsabilidad en el
trabajo que realiza.

11 Conoce los requerimientos del trabajo.

LS I S e
LS L1 IS )
|| D

13 Los directivos de la institucion le
permiten tomar decisiones en su puesto 5 5 5
de trabajo.




14 Genera opciones de solucion para los
problemas de la institucion.

15 las soluciones que crea tienen un

| propésito claro.

16 profundiza en la problematica antes
de crear una solucion.

Q|| oo

Q|| oo

17 Son adecuadas los beneficios de
salud que brinda la institucién.

18 Esta de acuerdo con la remuneracion

salarial de las horas reales trabajadas.

19 La palitica de la institucion apoyan el
logro de sus aspiraciones.

20 El ambiente laboral le consiente el
desenvolvimianto adecuado en su trabajo

Motivacion - -
1l . 21 Es suficiente para usted el tiempo de

vacaciones que le brindan

22 Las autoridades de la institucion lo
motivan a dar su mayor esfuerzo

23 Las autoridades se preocupan por
rlo motivado

24 Se siente satisfecho con su trabajo

sl || [ ||| A O O

25 Las autoridades brindan
imientos por el trabajo

Qoo ||l || O

Qo ||l ]|a | o

si hay suficiencia)

b : 0
bser (pr

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X ] Aplicable después de

: José Manuel Bautista Condor

Apellidos y del juez

E ialidad del : Maestria es Admini ion en la ed: i6

* Pertinencia: El %sm comesponde &l conceplo feénco formuiado.
* Refevancia: El #em es spropiado para &l compx p
? Claridad: Se enfiende sin dificuitad aiguna &l enunciado dal #em, es condiso, exacho y drecio

o disansd cifica dal

Nota: Suff e dice

ouando los fems s0n sui para medr i3 dmensicn

[1 No aplicable [ ]
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Anexo 7: confiabilidad de los instrumentos

Validez de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Clima laboral 0.893 25
Desempefio docente 0.913 25

Nota. Elaboracién propia.

El instrumento de la

El instrumento de clima laboral (Alfa de Cronbach 0,893) y el instrumento del
desempeiio laboral (Alfa de Cronbach 0,913) es confiable para su aplicacion en la

muestra de estudio.



Anexo 8: V de Aiken

José
. Manue .
Rosa Elvira | Me V de |Interpretacion V
MoretoDiaz Bautis d DE | Aike
Benabidez ta ia n
Céndo
r
Pertien
) en 4 4.67|0.58| 0.91 VALIDO
ite cia 7
rln Claéida 5 5.00|10.00| 1.00 VALIDO
0
Relevan
Ci 5 5.00(0.00| 1.00 VALIDO
a 0
Pertien 5
) en 467|058 0.91 VALIDO
ite cia 7
"2“ Clarida 5 |4.67/058| 0091 VALIDO
d 7
Relevan 5
cia 5.00(0.00| 1.00 VALIDO
0
Pertien
] en 4 4.67|0.58| 0.91 VALIDO
ite cia 7
;” Claéida 5 |5.00[0.00| 1.00 VALIDO
0
Relevan
cia 5 4.67|0.58| 0.91 VALIDO
7
Pertien 5
) en 5.00|10.00| 1.00 VALIDO
ite cia 0
2“ Claéida 5 |5.00[/0.00| 1.00 VALIDO
0
Relevan 5
cia 5.00|10.00| 1.00 VALIDO
0
Pertiene
) n 5 5.00(0.00( 1.00 VALIDO
ite cia 0
M | Clarida 5 |5.00]/0.00| 1.00 VALIDO
5 d 0
Relevan
Ci 4 467|058 0.91 VALIDO
a 7
Pertien
. en 5 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
ite cia 0
g“ Claéida 5 |5.00/0.00| 1.00 VALIDO
0
Relevan
cia 5 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
0
Pertien 5
) en 5.00|/0.00| 1.00 VALIDO
ite cia 0
g‘ Clacrjida 4 |467]/058| 0.91 VALIDO
7




Relevan

cia 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
0
Pertien
_ en 4.67(0.58| 0.91 VALIDO
ite cia 7
g‘ Claéida 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
0
Relevan
cia 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
0
Pertiene
) n 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
ite cia 0
g‘ Cla(;ida 5.00| 0.00 1.80 VALIDO
Relevan
cia 4.67[0.58| 0.91 VALIDO
7
Pertien
. en 5.00|/0.00| 1.00 VALIDO
ite cia 0
M | Clarida 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
10 d 0
Relevan
cia 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
0
ite | Pertien
m en 5.00/0.00| 1.00 VALIDO
11 cia 0




Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
) cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
12 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
. cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
13 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
. cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
14 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
) cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
15 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
) cia 4.67 | 0.58 0.917 VALIDO
item
16 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
. cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
17 Claridad 4.67 | 0.58 0.917 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
. cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
18 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
. cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
19 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
. cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
20 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
) cia 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
item
21 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Pertienen
. cia 4.67 | 0.58 0.917 VALIDO
item
22 Claridad 5.00 | 0.00 1.000 VALIDO
Relevanci
a 4.67 | 0.58 0.917 VALIDO




Pertiene
. n 5 5 5 5.00| 0.00 | 1.000 VALIDO
ite cia
m
23 | Claridad 5 5 5 5.00 | 0.00 | 1.000 VALIDO
Relevan
cia 4 5 5 4.67 | 0.58 | 0.917 VALIDO
Pertiene 5 4
ite ncia 4.67 | 0.58 | 0.917 VALIDO
i
m | Claridad 5 5 5.00 | 0.00 | 1.000 VALIDO
24 | Relevan 5 5
cia 5 5.00 | 0.00 | 1.000 VALIDO
Pertiene
ite ncia 5 5 5 5.00 | 0.00 | 1.000 VALIDO
i
m | Claridad 5 5 5 5.00 | 0.00 | 1.000 VALIDO
25 | Relevan
cia 5 5 5 5.00 | 0.00 | 1.000 VALIDO
Rosa José
Taurin Elvira Manue
o Rodrigo | .
Moret Benabid Bautis Medi DE Vde Interpretacio
oDiaz ez t edia Aike nv
a n
Céndo
r
Pertienenci 5 5 5 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item1 a
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 5 5 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertienenci 5 5 4.67 0.58 0.917 VALIDO
item2 a
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertienenci 5 4 4.67 0.58 0.917 VALIDO
item3 a
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 5 5 4.67 0.58 0.917 VALIDO
Pertienenci 5 5 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item4 a
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertienenci 5 5 4.67 0.58 0.917 VALIDO
item5 a
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4.67 0.58 0.917 VALIDO
Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item6 a
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 5 5 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertienenci 5 5 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item7 a
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertienenci 5 5 5.00 0.00 1.000 VALIDO
a




item8s Claridad 4.67 0.58 0.917 VALIDO
Relevancia 4.67 0.58 0.917 VALIDO
Pertienenci 4.67 0.58 0.917 VALIDO

item9 a
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO

a




item Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

10 | Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
11 i

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 4.67 0.58 0.917 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
12 i

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
13 i

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
14 )

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
15 i

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
16 i

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 4.67 0.58 0.917 VALIDO
item a
17 i

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
18 ]

Claridad 4.67 0.58 0.917 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
19 ]

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
20 .

Claridad 4.67 0.58 0.917 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
21 i

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
22 )

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO

item Pertienenci 3.67 2.31 0.667 INVALIDO

a




23

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 4.67 0.58 0.917 VALIDO
. Pertienenci 5.00 0.00 1.000 VALIDO
item a
24
Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO
Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO




item
25

Pertienenci 4.67 0.58 0.917 VALIDO
a

Claridad 5.00 0.00 1.000 VALIDO

Relevancia 5.00 0.00 1.000 VALIDO




