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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima laboral y el
desempeiio docente en una institucion educativa de Truijillo, 2023. Se aplico el tipo
de investigacion basicay el disefio no experimental —correlacional. La poblacion fue
de 20 docentes que pertenecian a los niveles de inicial y primaria. Para recolectar
datos se utilizé la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. En la
variable clima laboral se determind que en los docentes predomina el nivel
adecuado con un 95,0 % (19 docentes). En cuanto al desempefio docente, se
observé que en los docentes predomina el nivel bueno con un 95,0 % (19 docentes).
Se concluy6 que el clima laboral y el desempefio docente se correlacionan de
manera directa y de considerable intensidad dentro de una institucion educativa. (r
= 0,610, p =0,004).

Palabras clave: Clima laboral, desempefio docente, dimensiones



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the work
environment and teaching performance in an educational institution in Trujillo, 2023.
The type of basic research and the non-experimental-correlational design were
applied. The population was 20 teachers who belonged to the initial and primary
levels. For data collection was used technique the survey and as an instrument the
questionnaire. In the work climate variable, it was determined that in teachers
predominates the appropriate level with 95.0% (19 teachers). In terms of teacher
performance, it was observed that in teachers predominates that the good level with
95.0% (19 teachers). It was concluded that the work environment and teaching
performance is correlate in a direct and of considerable intensity within an
educational institution. (r = 0.610, p = 0.004).

Keywords: work environment, teaching performance, dimension



l. INTRODUCCION

En la actualidad, los docentes han visto perjudicado su desenvolvimiento dentro de
sus instituciones educativas, debido a que no comparten un ambiente laboral
oportuno, dificultando de esta manera el logro de las metas trazadas. Existe
muchos casos donde no pueden llegar a acuerdos para una actividad pedagogica
0 un evento institucional, provocando actitudes negativas con sus paresy las cuales

van en contra del perfil iddneo que debe poseer un educador.

Paco y Matas (2017) indican que, en la plana docente de instituciones publicas y
privadas, se aprecian disconformidades laborales de diferente caracter, teniendo
como efecto un clima laboral desfavorable en las labores diarias. Ello implica que
la labor del colaborador sea defectuosa y se desarrolle en forma inapropiada.

Teniendo en cuenta ello, es importante dar a conocer la relacion del clima laboral
con el desempefiio que realizan los educadores, y para ver la importancia de este
altimo tenemos a Alvarado (2018), investigador que sefiala al desempefio docente
como una secuencia de acciones, las cuales efectia el maestro como operador
educativo, siendo capaz de impartir conocimientos fructiferos y guiando al
educando para la construccién de sus competencias que le permitan alcanzar los

ideales educativos.

Segun, Chiavenato (2000) el clima laboral son aquellas condiciones vy
peculiaridades que presenta un medio de trabajo, las cuales son percibidas y
probadas por sujetos que pertenecen a la organizacion y que también tienen

dominio en la conducta de los trabajadores.

A modo general, muchas empresas no reconocen que sus colaboradores deben
sentirse satisfechos y comodos en el ambiente donde interactian, no sabiendo que
depende de ello se desenvolveran de manera adecuada y en beneficio del
crecimiento de la empresa. Muhammad (2021) nos manifiesta que cuando ciertas
caracteristicas del ambiente laboral son observadas negativamente se genera un
impacto insatisfactorio en el colaborador, lo que trae consigo un compromiso laboral
afectado. Dentro de este marco, Muhajir, Asmony y Hermanto (2023) nos
mencionan que, el ambiente de trabajo es una condicion de adaptaciéon de un

empleado en la empresa; si el empleado encaja en el ambiente de trabajo de la



empresa su rendimiento aumentara, pero si el empleado no coincide con el entorno
de trabajo en torno a la empresa el rendimiento disminuirad. Asimismo, aclaran que
es fundamental prestar atencién al ambiente de trabajo porque el ambiente de
trabajo afecta todo rendimiento que pueda realizar el empleado, asi como su

regocijo en el mismo.

Desde nuestra practica pedagodgica, el desempeiio docente es algo muy
sobresaliente, especialmente en la obtencion de competencias y capacidades que
deben tener los educandos para que sean seres capaces de contribuir en el
desarrollo de su pais. En cuanto a los centros educativos de La Libertad, deben
valorar el desempefio docente que ejercen los educadores, porque de esta manera
se logra el buen rumbo de la institucion y la buena formacién de los educandos. Por
su lado, Galvez y Milla (2018) sefialan que el desempefio docente y su
revalorizacion son importantes y esenciales para estructurar el cambio en cualquier

politica educativa.

A partir de expuesto, es necesario estudiar ¢ Cual es la relacion que existe entre el

clima laboral y el desempefio docente en una institucion educativa de Trujillo, 2023?

Justificando lo mencionado, se considera fundamental poner en préactica un buen
clima laboral, que permita vivir en un ambiente calido y en donde se brinde la
oportunidad de mostrar la mejor versién que posees como docente y a la vez llegar
con un sentir positivo hacia los estudiantes. Como aporte tenemos al MINEDU
(2014) con su escrito del Marco del buen desempefio docente, que promueve una
variedad de cosas, una de ellas la creacion de un clima escolar amigable para el
alumno, donde se construyan relaciones empaticas y positivas. Asimismo, impulsa
un dialogo adecuado basado en la consideracién y equidad entre colegas. Por
altimo, menciona estrategias para centrar las conversaciones en la resolucion de
problemas, la clarificacion de objetivos y la determinacion de acciones mediante la
escucha atenta, la comprension de diferentes posiciones y puntos de vista, el

establecimiento de acuerdos y el reconocimiento de desigualdades.

A continuacién, se menciona el objetivo general de la investigacion que es
determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio docente en

una institucion educativa de Trujillo, 2023; asi como los objetivos especificos que



son: determinar la relacion que existe entre el comportamiento organizacional y el
desempefio docente en una institucion educativa de Trujillo, 2023, determinar la
relacion que existe entre la estructura organizacional y el desempefio docente en
una institucién educativa de Truijillo, 2023 e determinar la relacion que existe entre
estilo de direccion y el desempefio docente en una institucion educativa de Trujillo,
2023.

Asimismo, se menciona la hipétesis general que es existe relacion significativa
entre el clima laboral y el desempefio docente en una institucion educativa de
Trujillo, 2023, asi como las hipétesis especificas que son: existe relacion entre
comportamiento organizacional y el desempefio docente en una institucion
educativa de Trujillo, 2023, existe relacion entre estructura organizacional y el
desempefio docente en una institucién educativa de Trujillo, 2023, y existe relacion
entre estilo de direccién y el desempefio docente en una instituciéon educativa de
Trujillo, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A continuacién, mencionaremos investigaciones relacionadas al tema de

investigacion:

Reyes y Sosa (2021) en su estudio a un centro educativo hondurefio, indicaron que
la comunicacién y la relacion son factores fundamentales entre los compafieros del
trabajo, por lo que consideran necesario impulsar un conjunto de estrategias para
trabajarlas a diario y asi favorecer el desarrollo de estos factores. Asimismo,
sefalaron que los trabajadores necesitan mejoras en su remuneracion, para que

de esta manera se sientan motivados y muestren un mejor desempefio.

Loor (2021) en su estudio a una institucion educativa ecuatoriana, constaté que, si
se halla un buen clima entre los colaboradores, los mismos mostraran un mejor
desenvolvimiento. A partir de ello, enfatizé que se viene cumpliendo con la finalidad
de los entes autoritarios de dicha institucién, que fue la de implementar estrategias

Optimas que permitan mejoras en el actuar del educador.

Huacon (2019) en su estudio a una institucion educativa ecuatoriana, manifesto que
dentro del ambito estudiantil se presenta distintos conflictos entre el lider
pedagdgico y los docentes, ello se confirm6 con los resultados donde se expresa
deficiencias en la comunicacion, satisfaccion por parte de los docentes, la unidad

educativa y la participacion; afectando el desenvolvimiento de los educadores.

Enriqguez y Calderon (2017) en su estudio a una escuela de educacion basica
ecuatoriana, evidenciaron distintas probleméticas, entre ellos el autoritarismo, la
presién hacia los educadores y las actividades de integracion. La influencia de
estas, sillego a perjudicar a los educadores debido a que les generaban momentos

incobmodos, damnificando a su vez el quehacer pedagogico.

Carredn, Escobar y Flores (2019) en su estudio a una institucion mexicana,
consideraron fundamental averiguar el entorno donde los docentes se desarrollan
de forma diaria y lo que influye en su actuar. Al realizar un analisis identificaron que
a interior de la instituciébn si se emplea las mejores condiciones de trabajo,
permitiendo que los individuos que pertenecen a este entorno se encuentren
satisfechos y con ganas de demostrar al maximo sus potencialidades y

conocimientos.



Villalva (2021) en su estudio a una unidad educativa piurana, demostré que los
docentes y directivos si mantenian una buena relacion, generando un ambiente
idéneo donde desarrollar un trabajo docente eficaz. De igual manera se identifico
otros aspectos, tales como el liderazgo y el acondicionamiento fisico, las cuales

mantenian a los docentes comprometidos y motivados.

Velasquez (2022) en su estudio a una institucidon educativa cuzquefa, realizd
investigaciones donde pudo observar que se da relevancia a la salud mental de los
participantes de la comunidad educativa, ya que depende ello se da un buen clima
en la institucion, asi como un mejor desempefio. Al respecto, se logré comprobar
gue los docentes de esta institucion se encuentran en situacion de tranquilidad
desempefiando sus actividades adecuadamente, mejorando su rol y el aprendizaje

de los educandos.

Donayre (2021) en su estudio a una institucion educativa de Huarochiri, identificd
en su realidad educativa la falta de lideres que motiven a los docentes a realizar
una buena practica, logrando de esta manera una educacion de calidad que
merecen los educandos. Segun sus evaluaciones realizadas, lograron comprobar
que el factor clima laboral repercute en el actuar de los educadores, por lo que es
primordial seguir creando espacios de didlogo y reflexion continda, evitando

cualquier tipo de desgaste laboral y agotamiento emocional.

Gbomez (2020) en su estudio a una institucién educativa de Tarapoto, identificaron
que hace un buen tiempo los docentes que pertenecen a la institucién no estaban
mostrando su mejor ejercicio por diferentes factores entre los cuales estan el apoyo,
la cooperacién, la transparencia, la equidad y el liderazgo oportuno. Teniendo en
cuenta ello, realizaron una apreciacién de la realidad, constatando que gran
cantidad de educadores se sienten insatisfechos en su lugar de trabajo por lo que

no tienen motivacion para realizar un trabajo apropiado.

Aroni y Sulca (2018) en estudio a una institucion educativa de Nazca, dieron a
conocer su interés por conocer los ambientes de trabajo y su repercusion en la
efectividad docente, sefialando que es de suma importancia conocer que los
altimos ya mencionados favorecen la calidad educativa y forman educandos

competitivos. Por consecuente, lograron constatar que, si el docente siente gozo y



felicidad en su ambiente laboral, demostraran al maximo sus capacidades y
habilidades.

Huaita y Luza (2018) en su estudio a instituciones educativas de Barrios Altos,
diagnosticaron que dentro de estas instituciones los educadores se encontraban
insatisfechos con su trabajo, esto debido al entorno en el que desenvolvian, el cual
a su vez estaba definido por la desigualdad en las capacidades, salarios y
obligaciones; siendo los educandos los mas afectados. Comprobando su
problemética, lograron descubrir que, si existia un buen ambiente en el trabajo

educativo, los docentes también mostraran su mejor performance.

Gutiérrez, Medina y Ulloa (2021) en su estudio a una institucién educativa trujillana,
evidenciaron que los docentes tienen debilidades en su labor y que ello se reflejaba
en su ambiente laboral. A partir de ello, concluyeron que dentro de la institucion
existia un buen clima, permitiendo que sus docentes logren desempefiarse de la
manera esperado; sin embargo, afirmaron que si el primer factor disminuia el otro

también lo haria.

En las contribuciones tedricas que fundamentan la variable independiente clima
laboral encontramos a Collanca (2016), quien lo define como el conducto donde se
despliega y evoluciona el colaborador para producir dentro de la empresa. Para que
pueda ocurrir este clima deseado se debe generar aspectos profesionales que
impulsen igualdad, permitiendo que el colaborador se siente satisfecho dentro de
su ambiente de trabajo y donde la empresa genere una mayor productividad.
Chiavenato (2009) expresa que cuando existe felicidad y gozo en el entorno laboral,
se tendra mayor posibilidad de llegar las metas trazadas. Por este motivo se alega
gue un clima laboral idéneo esta ligado al triunfo. A su vez, Ertirk (2022) sefala
gue la creacién de un entorno de trabajo de apoyo para los docentes es esencial,
ya que tiene un impacto positivo en su satisfaccion laboral y, por lo tanto, aumenta

su productividad.

Pilligua y Arteaga (2019) manifiestan que existen algunos elementos
fundamentales que inciden en el clima laboral y que segun apreciacion de los
colaboradores estan vinculados a la seguridad, la firmeza, el trabajo en conjunto y

la union.



Para las dimensiones e indicadores de esta variable, encontramos a Segredo
(2013). La primera dimension es comportamiento organizacional, para Bravo,
Sarmenter, GOmez y Falcon (2018) es aquel que emplea un saber logrado respecto
a los sujetos, las agrupaciones y el resultado de las distribuciones sobre el
comportamiento, a fin de que las empresas puedan realizar un trabajo eficaz. Los
indicadores de esta dimensidén son: motivacion, segun Llanga, Murillo, Panchi,
Paucar y Quintanilla (2019) se entiende como el fundamento o impulso que se toma
para poner en practica sucesos que permitan llegar a un objetivo establecido;
comunicacién, Charry (2018) explica que es la interrelacién a través de misivas; y
relaciones interpersonales y de trabajo, acciones reciprocas que permite crear un

vinculo idéneo con los comparieros de trabajo.

La segunda dimension es estructura organizacional, Murillo, Garcia y Gonzalez
(2019) mencionan que radica en alcanzar el manejo adecuado del planeamiento
propuesto en el direccionamiento. Los indicadores de esta dimensién son:
funcionamiento, refiere a las actividades que generen el buen rumbo de la empresa;
condiciones de trabajo, factores que contribuyen a salvaguardar la integridad y
tranquilidad de los empleados; y estimulo al desarrollo organizacional, mantener a
los colaboradores motivados para emplear las mejores estrategias y de esta

manera destacar como empresa.

La tercera dimension es estilo de direccion, comportamientos que asimilan los
integrantes de una empresa, entre ellas podemos encontrar el estilo de direccién,
autocratico, democrético y visionario. Los indicadores de esta dimensién son:
liderazgo, Malik y Azmat (2019) nos mencionan que es un proceso por el cual una
0 mas personas inspiran y motivan a otras para lograr metas comunes o metas que
pueden ser modificadas o complementadas segun las necesidades y desafios;
participacion, accién que requiere un compromiso; solucion de conflictos, capacidad
gue permite intervenir pacificamente en una discordancia de dos o mas personas;
y trabajo en equipo, Mendoza, Salazar y Rodriguez (2019) indican que es un
proceso dinAmico y adaptativo, en el que los grupos de personas comparten
objetivos comunes, ademas que se complementan con sus saberes, destrezas y
conductas a través de la coordinacion y el liderazgo, de esta manera contribuyendo

al desempefio efectivo del equipo.



Una de las teorias que sustenta esta variable es la teoria de Likert, la cual se basa
en observar el actuar de los individuos ante una situacion determinada. Para Cruz
y Segura (2018) esta teoria demuestra que la conducta de los empleados dentro
de su centro de trabajo esta coordinada con la apreciacion del trato que reciben por

parte de sus directivos.

Por otro lado, se encuentra la teoria de las relaciones humanas segun Elton Mayo,
donde se resalta la perspectiva humanista, la cual esta centrada en dar relevancia
al trabajador, reconociéndolo como el ser mas preciado para lograr los objetivos de
una entidad. Recalcando lo mencionado, Mayo (1946) tenia la idea de que una
empresa conseguia el fracaso no por su productividad sino por las inadecuadas
relaciones humanas que existen dentro de ellas; por lo tanto, en esta teoria se
encontré que un buen liderazgo se puede lograr a través de la buena disposicion y
dominio en el ambiente de trabajo y a través de la observacion e interaccion con
los demas. Por su lado, Kure, Franklin, Pierce y Smith (2018) expresan que esta
teoria también quiere hacer comprender que los empleados son mas que
engranajes en una maquina, por lo que deben considerarse como individuos que

valoran el contexto social y las relaciones.

Para la variable dependiente desempefio docente, Estrada (2013) sefiala que son
las tareas diarias del maestro en la socializacién de conocimientos, teniendo en
claro que su ejercicio educativo debe ser preciso, actualizado, estructurado y
direccionado, cumpliendo asi el reglamento basico de educacion. Encontramos
también a Benitez, Cabay y Encalada (2017), quienes manifiestan que es toda

practica pedagogica observable en donde se expone sus competencias.

More y Morey (2021) afirman que durante el quehacer docente se debe demostrar
las habilidades profesionales para planificar y desarrollar una ensefianza oportuna,
para crear ambientes de aprendizaje favorables y de apoyo, para utilizar recursos
que generen interés al educando y para aplicar evaluaciones que analicen los
resultados y motiven la retroalimentacién. También tenemos a Montgomery (2021),
quien indica que durante el actuar del educador se espera la emision de resultados
adecuados que permitan el éxito académico y el empoderamiento personal y

emocional de los educandos.



Para las dimensiones e indicadores de esta variable encontramos a Ministerio de
Educacion — MINEDU (2014). La primera dimensién es preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, la cual enmarca la organizacion del quehacer diario,
fomentando siempre el uso de los programas curriculares en las que se toma en
cuenta la realidad de los educandos, asi como sus necesidades e intereses. Sus
indicadores son: conoce y comprende las caracteristicas de los estudiantes y su
contexto, el contenido de la materia, los enfoques y procesos pedagogicos, y con
ello contribuye a su alta capacitacion y formacion integral, y coordina
colaborativamente garantizando el aprendizaje de los estudiantes, el flujo
pedagdgico, los recursos disponibles y la evaluacién en un plan de estudios

monitoreado regularmente.

La segunda dimensidn es ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, esta
impulsa el desarrollo y aplicacién de mecanismos que favorezcan los conocimientos
de los educandos. Daza (2017) refiere que también orienta un clima propicio para
el aprendizaje, la cual se da mediante una intervencién pedagdégica del educador.
Sus indicadores son crear un ambiente propicio para el aprendizaje, la convivencia
democrética y la conciencia de la diversidad y forma ciudadanos criticos y
culturales; dirige la formacion y supervisa el contenido técnico, las estrategias y los
recursos apropiados, e involucrando a los estudiantes en un aprendizaje reflexivo
y critico para tomar medidas en la resolucibn de problemas; y evalta
constantemente el aprendizaje con los fines institucionales, toma decisiones
informadas y proporciona retroalimentacion a los estudiantes y la comunidad

académica.

La tercera dimension es participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad, que tiene como fin promover la practica de proyecto educativo
institucional con apoyo constante de todos los individuos pertenecientes al ambito
educativo y aliados estratégicos. Sus indicadores son participa de manera activa,
democratica, critica y cooperativamente en la gestion del centro, asegurando asi la
organizacién y mejora continua del PEI; y establece relaciones de respeto,
colaboracién y corresponsabilidad con la familia, la sociedad y demas instituciones
del Estado y la sociedad civil; y aplica conocimientos y recursos a los procesos de

aprendizaje y es responsable de los resultados.



La cuarta dimension es desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

intrapersonal, la cual fomenta la reflexion sobre la practica educativa. Galvez y Milla
(2018) senalan todo educador debe meditar sobre su quehacer pedagdgico,
evaluando y analizando sus actos y habitos, permitiéndose asi la mejora de sus
practicas educativas. Sus indicadores son reflexiona sobre sus experiencias
practicas e institucionales y desarrolla continuos procesos de aprendizaje individual
y colectivo para formar y fortalecer su personalidad y responsabilidad profesional;
y ejerce su profesion con base en la ética del respeto a los derechos humanos
fundamentales y demuestra honestidad, justicia, responsabilidad y entrega a su

deber publico.

Para sustentar esta variable tenemos el Marco del buen desempefio docente, el
cual es un instrumento de politica educativa propuesta por el estado peruano para
los docentes que ejercen en las diferentes escuelas del pais. Monroy y Garcia
(2021) mencionan que en este marco se fomenta la colaboracion, un aspecto no
ajeno a la practica pedagogica, ya que los docentes participan y comparten en la
preparaciéon del PEI, la planificacion de lecciones, elementos de trabajo y metas
institucionales que proponen alternativas de solucion ante probleméaticas
institucionales. Su finalidad el lograr que los educadores reflexionen y mejoren su
practica educativa, con el fin de mejorar sus relaciones laborales y la ensefianza
que imparte a cada uno de sus estudiantes. Reforzando este instrumento tenemos
a Anchundia (2019), quien sefala que esta ligado con los actos realizados a la hora
de ensefar y aprender, teniendo en claro alcanzar resultados que favorezca al

alumno.

Encontramos también el modelo de McBer, quien busca que la actuacién docente
sea eficaz, para que de esta manera pueda contribuir a la institucién donde labora
como también en la formacién de los educandos. McBer (2000) sefiala que las
caracteristicas indispensables de un docente ejemplar son el liderazgo de la
iniciativa educativa, el saber afrontar y manejar los problemas disciplinares que se
presente en el entorno educativo, el dominio de la materia y el uso de diferentes
métodos de ensefianza, para lo cual se requiere estar en constate capacitacion y
actualizacion, sabiendo que la realidad de los estudiantes varia con el pasar de los

anos.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Bésica, segun Paniagua y Condori (2018), se
basa en la curiosidad cientifica, con un propdésito cientifico y un deseo de
descubrimiento. Ademas, pretende crear conocimiento y modificar o validar
el conocimiento cientifico existente. También se encuentra CONCYTEC
(2018) quien sefala que busca un conocimiento integral por medio de la
interpretacion de apariencias basicas de los fenbmenos, acontecimientos

notables o vinculos que establecen los seres.

3.1.2. Disefio de investigacién: No experimental —correlacional, ya que se
indag6 el entorno existente y se busca la vinculacion de las variables. Ramos
(2020) explica que la correlacion se da a partir de la necesidad de enunciar

una hipotesis que sugiera una relacion de dos o mas variables.

Donde: Disefio:

M: Docentes de la I|.E. A
V1: Representa clima laboral M / R
V2: Representa desempefio docente \ V2

R: Correlacion
3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable: Clima laboral.

e Definicion conceptual: Collanca (2016), quien lo define como el
conducto donde se despliega y evoluciona el colaborador para
producir dentro de la empresa. Para que pueda ocurrir este clima
deseado se debe generar aspectos profesionales que impulsen
igualdad, permitiendo que el colaborador se siente satisfecho dentro
de su ambiente de trabajo y donde la empresa genere una mayor
productividad.

11



e Definicion operacional: Se refiere al conglomerado de réplicas
manifestadas por la muestra respecto al clima laboral y sus
dimensiones.

¢ Indicadores: Motivacion, comunicacion, relaciones interpersonales y
de trabajo, funcionamiento, condiciones de trabajo, estimulo al
desarrollo organizacional, liderazgo, participacion, solucién de
conflictos y trabajo en equipo.

e Escala de medicién: Ordinal, la cual ordena elementos a partir de
criterios de posicion establecidos.

3.2.2. Variable: Desempefio docente.

e Definicion conceptual: Estrada (2013) sefiala que son las tareas
diarias del maestro en la socializacion de conocimientos, teniendo en
claro que su ejercicio educativo debe ser preciso, actualizado,
estructurado y direccionado, cumpliendo asi el reglamento béasico de
educacion.

e Definicion operacional: Se refiere al conglomerado de réplicas
manifestadas por la muestra respecto al desempefio docente y sus
dimensiones.

e Indicadores: conoce y comprende las caracteristicas de los
estudiantes y su contexto, el contenido de la materia, los enfoques y
procesos pedagdgicos, y con ello contribuye a su alta capacitacion y
formacion integral; coordina colaborativamente garantizando el
aprendizaje de los estudiantes, el flujo pedagdgico, los recursos
disponibles y la evaluacion en un plan de estudios monitoreado
regularmente; crear un ambiente propicio para el aprendizaje, la
convivencia democratica y la conciencia de la diversidad y forma
ciudadanos criticos y culturales; dirige la formacion y supervisa el
contenido técnico, las estrategias y los recursos apropiados, e
involucrando a los estudiantes en un aprendizaje reflexivo y critico
para tomar medidas en la resolucion de problemas; evalia
constantemente el aprendizaje con los fines institucionales, toma

decisiones informadas y proporciona retroalimentacion a los
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estudiantes y la comunidad académica; participa de manera activa,
democrética, critica y cooperativamente en la gestion del centro,
asegurando asi la organizacion y mejora continua del PEI; establece
relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad con la
familia, la sociedad y demas instituciones del Estado y la sociedad
civil; aplica conocimientos y recursos a los procesos de aprendizaje y
es responsable de los resultados; reflexiona sobre sus experiencias
practicas e institucionales y desarrolla continuos procesos de
aprendizaje individual y colectivo para formar y fortalecer su
personalidad y responsabilidad profesional; y ejerce su profesién con
base en la ética del respeto a los derechos humanos fundamentales
y demuestra honestidad, justicia, responsabilidad y entrega a su
deber publico.

Escala de medicién: Ordinal, Ochoa y Molina (2018) manifiestan que

se da cuando las dimensiones estan ordenadas segun el rango.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién: 20 docentes que pertenecen a los niveles de inicial y

primaria.

Criterios de inclusion: docentes de nivel inicial y primaria que cuenten
con un grado universitario o técnico en la carrera profesional de
Educacion y afines al &mbito educativo.

Criterios de exclusién: docentes que por algin motivo no puedan

participar del estudio.

3.3.2. Muestra: Se trabajo con la misma cantidad de la poblacion.

3.3.3. Unidad de analisis: Cada docente de nivel inicial o primaria.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

En el clima laboral y desempefio docente se suministro la encuesta. Segun

Feria, Matilla y Mantecon (2020) es un modo de investigacion de nivel
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practico, de tipo auto administrado y que se ejecuta a un grupo de sujetos

para conocer su opinidn o criterio a través de un cuestionario.
3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

En el clima laboral y desempefio docente se utilizé el cuestionario,
instrumento compuesto por preguntas coherentes y organizadas, con el fin

de obtener una informacion relevante para un estudio.

El cuestionario del clima laboral esta basado en la teoria de las relaciones
humanas de los sistemas organizacionales, en donde se enfatiza la
importancia del ser humano en la participaciéon de un sistema social.
Presenta 50 interrogantes, cada una de ellas con 3 alternativas de respuesta:
nunca, a veces y siempre. Los baremos encontrados a nivel general son
adecuado: 60 0 mas puntos, en riesgo: 40 a 59 puntos e inadecuado: menos

de 40 puntos.

Por su parte, el cuestionario del desempefio docente se basa en el marco
del buen desempefio docente, instrumento estratégico para el buen
desenvolvimiento de los docentes. Presenta 40 interrogantes, cada una de
ellas con 5 alternativas de respuesta: nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre y siempre. Los baremos encontrados a nivel general son buena: 148

— 200 puntos, regular: 94 — 147 puntos y mala: 40 — 93 puntos.

e Validacién y confiabilidad para el instrumento de la variable clima
laboral:
La validacion se dio a partir del criterio de 15 experimentados, que
contaron con cinco a diez afios de experiencia profesional, docente,
investigadora o de gestion. Para el contenido del instrumento tomaron
en cuenta las propiedades basicas de Moriyama: comprensible,
sensible, justificable, claramente definido y datos factibles de obtener.
En cuanto a la confiabilidad, hubo una evaluacion de estabilidad en
dos aplicaciones sucesivas a un mismo grupo de sujetos. La
verificacion de la estabilidad fue mediante la prueba de rangos con
signos de Wilcoxon, evaluando un puntaje por categorias,

dimensiones y total, en muestras relacionadas de 37 individuos. En
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cuanto a la consistencia interna se utilizé el coeficiente alfa de
Cronbach global, el cual fue de 0,939 y se elimind un item
sucesivamente que oscilé entre 0,936 y 0,940, lo que sugirié que
existia consistencia interna en el instrumento y corroboré su fiabilidad.
Estos criterios se pueden encontrar en la investigacion “Instrumento
para la evaluacién del clima organizacional”, cuya autora es Alina
Maria Segredo Pérez.

e Validacion y confiabilidad para el instrumento de la variable
desempeiio docente:
Para su validacion se utilizo el sistema item test. Este fue aplicado a
60 docentes, teniendo como resultado que los items del 1 al 40 son
validos debido a la evidencia rc>rt. T.
En cuanto al coeficiente de confiabilidad, fue por medio del alfa de
cronbach, aplicando la prueba a un grupo de 60 docentes. Se obtuvo
una r calculada = 0,938 mayor a la r de tabla =0,257 afirmando que el
instrumento es confiable.
Estos criterios se pueden encontrar en la investigacion “Desempeiio
docente y resultados de los aprendizajes en estudiantes de
instituciones educativas secundarias de Huancayo”, cuya autora es

Monica Mercedes Mucha Coérdova.
3.5. Procedimientos

Se empled el instrumento cuestionario, con interrogantes especificas y en
concordancia a las variables en estudio, que son el clima laboral y el desempefio

docente.

Se puso en practica el programa Excel y el SPSS. Rivadeneira, Barrera y De La
Hoz (2020) manifiestan que el SPSS es una herramienta con opciones de menu
gue permiten el andlisis del procesamiento de datos de acuerdo a los intereses de

los investigadores y educandos en la elaboracion de tareas estadisticas.

Para la aplicacién de estos cuestionarios se necesitd de docentes, por lo que se
llevé a cabo una concertacién con el lider pedagdgico de la institucién educativa

elegida, y de esta manera nos brinde el tiempo y espacio necesario.
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3.6. Método de analisis de datos

Se dio a partir de un enfoque cuantitativo y bajo procesos estadisticos que
permitieron formalizar la relacion de las variables. Cabe mencionar, que la prueba
de normalidad utilizada fue Shapiro-Wilk, debido a la muestra compuesta por
menos de 50 docentes.

Por consiguiente, se obtuvo el coeficiente de Sperman para fundamentar la relacion

gue se encuentra entre las variables trabajadas.

Se utilizé la tabla de correlacibn de Mondragon (2014), basada en Sampieri y

Fernandez (1998). Se sefiala 11 niveles de correlacion:
Tabla 1

Niveles de correlacion

RANGOS RELACION
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlaciéon

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

3.7. Aspectos éticos

Este estudio actudé bajo un marco moral, respetando las normas impuestas por la
universidad. Para los principios éticos, se tomé en consideracion el respeto para
las personas, Alvarez (2018) indica que se debe tomar en cuenta el poder de
decision y proteccién al participar del estudio. También vemos el de beneficencia,
gue explica la necesidad de un analisis de riesgo y beneficio hacia los participantes

de la investigacion. Por ultimo, el principio de justicia, Amaya, Berrio y Herrera
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(2018) seinalan que los individuos deben ser tratados equitativamente y no

debemos verlos con menos valor.
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V.

RESULTADOS

Niveles de las variables clima laboral y desempefio docente, con sus

dimensiones.

Tabla 2

Niveles alcanzados en el clima laboral con sus dimensiones

Variable/Dimensiones Niveles Puntuaciones Frecuencia Porcentaje
Adecuado 60-100 19 95.0
En riesgo 40-59 1 5.0
V. Clima laboral Inadecuado 0-40 0 0.0
Adecuado 21-30 19 95.0
D. Comportamiento En riesgo 11-20 1 5.0
organizacional Inadecuado 0-10 0 0.0
Adecuado 21-30 17 85.0
D. Estructura En riesgo 11-20 3 15.0
Organizacional Inadecuado 0-10 0 0.0
Adecuado 29-40 19 95.0
En riesgo 15-28 1 5.0
D. Estilo de direccion  Inadecuado 0-14 0.0
Figura 1
100.0 95.0 95.0
90.0 85.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0 15.0
10.0 50 5.0 I 5.0
00 00 00 00
0.0 I
Adecuado En riesgo Inadecuado
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En cuanto al clima laboral, se pudo observar en la tabla que en los docentes
predomina el nivel adecuado con un 95,0 % (19 docentes), seguido por aquellos
que consideran el nivel en riesgo con un 5,0 % (1 docente) y por altimo ningdn

docente considero el nivel inadecuado con un 0% (0 docentes).

Con respecto a las dimensiones, en la primera dimension se considera en un nivel
adecuado al 95,0% (19 docentes), seguido de aquellos que consideran el nivel en
riesgo con un 5,0% (1 docente) y ningun docente manifesto el nivel inadecuado con

un 0% (O docentes).

En la segunda dimension se evidencia que los docentes manifestaron nivel
adecuado en un 85,0% (17 docentes), seguido por aquellos que consideran el nivel
en riesgo con un 15,0% (3 docente) y ningun docente manifesto el nivel inadecuado

con un 0% (0 docentes).

Para finalizar tenemos la tercera dimensién, donde se evidencia que los docentes
manifestaron nivel adecuado en un 95% (19 docentes), seguido por aquellos que
consideran el nivel en riesgo con un 5,0 % (1 docente) y por Gltimo ningun docente

considero6 el nivel inadecuado con un 0% (0 docentes).
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Tabla 3

Niveles alcanzados en el desempefio docente con sus dimensiones

Variable/Dimensiones Niveles Puntuaciones Frecuencia Porcentaje

Buena 148-200 19 95.0
V.Desempefio Regular 94-147 1 5.0
docente Mala 40-93 0 0.0
. Buena 38-50 19 95.0
D.Preparacion para
el aprendizaje de los Regular 24-37 1 5.0
estudiantes Mala 10-23 0 0.0
. Buena 71-95 20 100.0
D. Ensefianza para el
aprendizaje de los Regular 44-70 0 0.0
estudiantes Mala 17-43 0 0.0
D. Pﬁrticipacién en la Buena 21-30 18 90.0
gestion de la escuela
articulada a la RegUIar 11-20 2 10.0
comunidad Mala 5-10 0 0.0
D. Desarrollo de la Buena 19-25 18 90.0
profesionalidad y la i
identidad docente Regular 13-18 2 10.0
intrapersonal Mala 7-12 0 0.0
Figura 2
120.0
100.0
100.0 95.0 95.0
90.0 90.0
80.0
60.0
40.0
20.0
10.0 10.0
50 5.0
0o = 00 . 0.0 0.0 00 0.0 00

Buena Regular Mala



En cuanto al desempefio docente, se observd que en los docentes predomina el
nivel bueno con un 95,0 % (19 docentes), seguido por aquellos que consideran el
nivel regular con un 5,0 % (1 docente) y por ultimo ningun docente consider¢ el

nivel malo con un 0% (0 docentes).

Con respecto a las dimensiones, en la primera se considera en un nivel bueno al
95,0% (19 docentes), seguido de aquellos que consideran el nivel regular con un

5,0% (1 docente) y ningun docente manifesto el nivel malo con un 0% (0 docentes).

En la segunda dimension se evidencia que la totalidad de educadores
predominaron el nivel bueno con un 100% (20 docentes), dejando de lado los

niveles regular y malo con un 0% (O docentes).

En la tercera dimension se evidencia que los docentes manifestaron nivel adecuado
en un 90,0% (18 docentes), seguido por aquellos que consideran el nivel regular
con un 10,0% (2 docentes) y ningun docente manifesto el nivel malo con un 0% (0

docentes).

Para finalizar tenemos la cuarta dimension, donde se evidencia que los educadores
manifestaron nivel bueno en un 90,0 % (18 docentes), seguido por aquellos que
consideran el nivel regular con un 10,0% (2 docentes) y ningln docente manifesto

el nivel malo con un 0% (0 docentes).
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Prueba de normalidad

HO: El clima laboral y el desempefio docente con sus dimensiones si tienen

comportamiento de una distribucion normal.

H1: El clima laboral y el desempefio docente con sus dimensiones no tienen

comportamiento de una distribucion normal.
Significancia P < 0,050

Tabla 4
Pruebas de normalidad del clima laboral y desempefio docente, con sus

respectivas dimensiones

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Normalidad
V.CLIMA LABORAL ,896 20 ,035 No
D. comportamiento organizacional ,904 20 ,050 Si
D. estructura organizacional ,860 20 ,008 No
D. estilo de direccion ,953 20 417 Si
V.DESEMPENO DOCENTE ,946 20 314 Si
D. preparacién para el aprendizaje de los No
] ,882 20 ,019
estudiantes
D. ensefianza para el aprendizaje de los Si
] ,956 20 ,461
estudiantes
D. participacion en la gestién de la Si
] ) ,941 20 ,253
escuela articulada a la comunidad
D.desarrollo de la profesionalidad y la No
,899 20 ,039

identidad docente intrapersonal

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

El resultado obtenido en la prueba de normalidad nos muestra que existe evidencia
estadistica que las puntuaciones del clima laboral no presentan un comportamiento

de distribucién normal (Sig. 0,035 es menor a 0,050), mientras que las puntuaciones
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del desempefio docente si presentan un comportamiento de distribucion normal
(Sig. 0,314 es mayor a 0,050).

En cuanto a las dimensiones del clima laboral, se encontré que la puntuacion de la
primera dimension si presenta un comportamiento de distribucién normal (Sig.
0,050 es igual a 0,050), para la segunda dimension se evidencid que su puntuacion
no presenta un comportamiento de distribucion normal (Sig. 0,008 es menor a
0,050) y finalmente, en la tercera dimension se observd que su puntuacion si

presenta un comportamiento de distribucién normal (Sig. 0,417 es mayor a 0,050),

Para las dimensiones de desempefio docente, se encontré que la puntuacion de la
primera dimension no presenta un comportamiento de distribucién normal (Sig.
0,019 es menor a 0,050), para la segunda dimension se evidencid que su
puntuacion si presenta un comportamiento de distribucion normal (Sig. 0,461 es
mayor a 0,050), en lo que respecta la tercera dimension se evidencié que su
puntuacion si presenta un comportamiento de distribucion normal (Sig. 0,253 es
mayor a 0,050) y finalmente, la cuarta dimension donde se observé que su
puntuaciéon no presenta un comportamiento de distribucién normal (Sig. 0,039 es
menor a 0,050),

Las pruebas estadisticas a poner en practica, son no paramétricas (Correlacion

Sperman).
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Correlacién del objetivo general y los objetivos especificos

Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el

desempeiio docente en una institucion educativa de Trujillo, 2023

Hipotesis de investigacion

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

en una institucién educativa de Trujillo, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio docente en

una institucion educativa de Truijillo, 2023.

Tabla 5
Niveles del clima laboral con el desempeiio docente

Desempefio docente

BUENA REGULAR MALA Total
Clima laboral ADECUADO Recuento 18 1 0 19
% del total 90,0% 5,0% 0,0% 95,0%
EN RIESGO Recuento 1 0 0 1
% del total 5,0% 0,0% 0.0% 5,0%
INADECUADO Recuento 0 0 0 0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Total Recuento 19 1 0 20
% del total 95,0% 5,0% 0,0%  100,0%
Tabla 6
Correlacion del clima laboral y desempeiio docente
Clima Desempefio
laboral docente
Rho de Clima Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,610™
Spearman Sig. (bilateral) ,004
N 20
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,610™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,004
N 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se observa que el valor de significancia de la correlacién obtenido 0,004 es menor
al valor de la significancia estadistica 0,050, por lo tanto, se puede sefalar que

existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente.

Estadisticamente existe relacion entre variables, es decir, rechazamos la hipétesis
nula y se valida la relacion estadistica directa y de considerable intensidad. (r =
0,610), es decir que al mejorar el clima laboral también mejoraria el desempefio

docente, pero en distinta intensidad.

OEL1: Determinar la relacion que existe entre el comportamiento organizacional y el

desempefio docente en una institucién educativa de Truijillo, 2023
Hipotesis especificas

HO: No existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y el

desempefio docente en una institucion educativa de Truijillo, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y el

desempefio docente en una institucion educativa de Truijillo, 2023.

Tabla 7

Niveles del comportamiento organizacional con el desempefio docente

Desempefio docente

BUENA REGULAR MALA Total

C. ADECUADO Recuento 18 1 0 19
Organiza % del total 90,0% 5,0% 0,0%  95,0%
cional ENRIESGO  Recuento 1 0 0 1
% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

INADECUADO  gecyento 0 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Total Recuento 19 1 0 20
% del total 95,0% 5,0% 0,0% 100,0%
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Tabla 8

Correlacion del comportamiento organizacional y desempefio docente

Dimension
comportamiento Desempefio
organizacional docente
Rho de Spearman ~ Dimensién Coeficiente -
y 1,000 ,575
comportamiento  de correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,008
N 20 20
Desempefio Coeficiente "
L ,575 1,000
docente de correlacion
Sig. (bilateral) ,008
N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa que el valor de significancia de la correlacion obtenido 0,008 es menor
al valor de la significancia estadistica 0,050, por lo tanto, se puede sefalar que
existe relacion entre la dimensidon comportamiento organizacional y el desempefio

docente.

Estadisticamente existe relacion entre la dimension y la variable, es decir,
rechazamos la hipétesis nula y se valida la relacién estadistica directa y de
considerable intensidad. (r = 0,575), es decir que al mejorar el comportamiento
organizacional también mejoraria el desempefio docente, pero en distinta

intensidad.

OE2: Determinar la relacion que existe entre la estructura organizacional y el

desempefio docente en una institucion educativa de Trujillo, 2023
Hipotesis especificas

HO: No existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el

desemperfio docente en una institucién educativa de Trujillo, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre la estructura organizacional y el desempefio

docente en una institucién educativa de Truijillo, 2023.
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Tabla 9

Niveles de la estructura organizacional con el desempefio docente

Desempefio docente

BUENA REGULAR MALA Total

E. ADECUADO Recuento 17 0 0 17

Organiza % del total 85,0% 0,0% 0,0% 85,0%

cionl ENRIESGO  Recuento 2 1 0 3

% del total 10,0% 5,0% 0,0% 15,0%

INADECUADO pecuento 0 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Total Recuento 19 1 0 20

% del total 95,0% 5,0% 0,0%  100,0%

Tabla 10
Correlacién de la estructura organizacional y desempefio docente
Dimension
estructura Desempefio
organizacional docente
Rho de Spearman Dimension Coeficiente de .
estructura correlacion 1,000 S
organizacional  sijg. (bilateral) ,013
N 20 20
Desempefio Coeficiente de .
docente correlacion o5 1,000
Sig. (bilateral) ,013

N 20 20

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

Se observa que el valor de significancia de la correlacién obtenido 0,013 es menor

al valor de la significancia estadistica 0,050, por lo tanto, se puede sefalar que

existe relacion entre la dimension estructura organizacional y el desempefio

docente.

27



Estadisticamente existe relacion entre la dimension y la variable, es decir,
rechazamos la hipétesis nula y se valida la relacién estadistica directa y de
considerable intensidad. (r = 0,545), es decir que al mejorar la estructura
organizacional también mejoraria el desempefio docente, pero en distinta

intensidad.

OE3: Determinar la relacion que existe entre estilo de direccion y el desempefio

docente en una institucién educativa de Trujillo, 2023
Hipotesis especificas

HO: No existe relacion significativa entre estilo de direccion y el desempefio docente

en una institucion educativa de Trujillo, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre estilo de direccién y el desempefio docente

en una institucion educativa de Trujillo, 2023.
Tabla 11

Niveles del estilo de direccion con el desempefio docente

Desempefio docente

BUENA REGULAR MALA Total

E. de ADECUADO Recuento 18 1 0 19
direccion % del total 90,0% 5,0% 0,0%  950%
EN RIESGO  Recuento 1 0 0 1

% del total 5,0% 0,0% 0,0% 5,0%

INADECUADO Recuento 0 0 0 0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Total Recuento 19 1 0 20
% del total 95,0% 5,0% 0,0% 100,0%
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Tabla 12

Correlacion del estilo de direccion y desempefio docente

Dimension
estilo de Desempefio
direccion docente
Rho de Spearman Dimension Coeficiente de .
. . 1,000 ,572
estilo de correlacion
direccion Sig. (bilateral) ,008
N 20 20
Desempefio Coeficiente de W
L, ,572 1,000
docente correlacion
Sig. (bilateral) ,008
N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa que el valor de significancia de la correlacién obtenido 0,008 es menor

al valor de la significancia estadistica 0,050, por lo tanto, se puede sefialar que

existe relaciéon entre la dimension estilo de direccion y el desempefio docente.

Estadisticamente existe relacion entre la dimension y la variable, es decir,

rechazamos la hipétesis nula y se valida la relacion estadistica directa y de

considerable intensidad. (r = 0,572), es decir que al mejorar el estilo de direccion

también mejoraria el desempefio docente, pero en distinta intensidad.
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DISCUSION

En la actualidad, los docentes han visto perjudicado su desenvolvimiento
dentro de sus instituciones educativas, debido a que no comparten un
ambiente laboral oportuno, dificultando de esta manera el logro de las
metas trazadas. Existe muchos casos donde no pueden llegar a acuerdos
para una actividad pedagdgica o un evento institucional, provocando
actitudes negativas con sus pares y las cuales van en contra del perfil
idéneo que debe poseer un educador.

Analizando la realidad problemética se dedujo la importancia de una
buena practica de clima laboral, para este término existen diversos
fundamentos, pero en esta investigacion se tomo en cuenta a Collanca
(2016), quien lo define como el conducto donde se despliega y evoluciona
el colaborador para producir dentro de la empresa. Para que pueda
ocurrir este clima deseado se debe generar aspectos profesionales que
impulsen igualdad, permitiendo que el colaborador se siente satisfecho
dentro de su ambiente de trabajo y donde la empresa genere una mayor
productividad. Asimismo, Chiavenato (2008) expresando que cuando
existe felicidad y gozo en el entorno laboral, se tendra mayor posibilidad
de llegar las metas trazadas. Por este motivo se alega que un clima
laboral idoneo estéa ligado al triunfo.

Una de las teorias que sustenta al clima laboral es la teoria de Likert, la
cual se basa en observar el actuar de los individuos ante una situacion
determinada. Para Cruz y Segura (2018) esta teoria demuestra que la
conducta de los empleados dentro de su centro de trabajo esta
coordinada con la apreciacién del trato que reciben por parte de sus
directivos.

Por otro lado, se encuentra la teoria de las relaciones humanas segun
Elton Mayo, quien resalta la perspectiva humanista, la cual esta centrada
en dar relevancia al trabajador, reconociéndolo como el ser mas preciado
para lograr los objetivos de una entidad. Recalcando lo mencionado,
Mayo (1946) tenia la idea de que una empresa conseguia el fracaso no
por su productividad sino por las inadecuadas relaciones humanas que
existen dentro de ellas; por lo tanto, en esta teoria se encontré que un
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buen liderazgo se puede lograr a través de la buena disposicién y dominio
en el ambiente de trabajo y a través de la observacion e interaccion con
los demas.

Asimismo, se recalca lo fundamental del desempefio docente en el
quehacer educativo, mencionando que su buen rendimiento puede ser
condicionado al clima laboral por el que atraviesen. More y Morey (2021)
afirman que durante el quehacer docente se debe demostrar las
habilidades profesionales para planificar y desarrollar una ensefianza
oportuna, para crear ambientes de aprendizaje favorables y de apoyo,
para utilizar recursos que generen interés al educando y para aplicar
evaluaciones que analicen los resultados y motiven la retroalimentacion.
También tenemos a Montgomery (2021), quien indica que durante el
actuar del educador se espera la emision de resultados adecuados que
permitan el éxito académico y el empoderamiento personal y emocional
de los educandos.

Para fundamentar ello, encontramos el modelo de McBer, quien busca
que la actuacion docente sea eficaz, para que de esta manera pueda
contribuir a la institucion donde labora como también en la formacion de
los educandos. McBer (2000) sefala que las caracteristicas
indispensables de un docente ejemplar son el liderazgo de la iniciativa
educativa, el saber afrontar y manejar los problemas disciplinares que se
presente en el entorno educativo, el dominio de la materia y el uso de
diferentes métodos de ensefianza, para lo cual se requiere estar en
constate capacitacion y actualizacion, sabiendo que la realidad de los
estudiantes varia con el pasar de los afios.

Después de realizado las respectivas evaluaciones, primeramente, se
pudo concluir que el clima laboral y el desempefio docente se
correlacionan de manera directa y de considerable intensidad dentro de
una institucion educativa. (r = 0,610, p =0,004). Esto va a acorde a lo
manifestado por Carredn, Escobar y Flores (2019) quienes, en su estudio
a una institucion mexicana identificaron que al interior de la institucion si
se emplea las mejores condiciones de trabajo, permitiendo que los

individuos que pertenecen a este entorno se encuentren satisfechos y
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con ganas de demostrar al maximo sus potencialidades y conocimientos.
Tenemos también a Aroni y Sulca (2018) en su estudio a una institucién
educativa de Nazca, donde dieron a conocer su interés por conocer los
ambientes de trabajo y su repercusion en la efectividad docente,
sefialando que es de suma importancia conocer que los ultimos ya
mencionados favorecen la calidad educativa y forman educandos
competitivos. Por consecuente, lograron constatar que, si el docente
siente gozo y felicidad en su ambiente laboral, demostraran al maximo
sus capacidades y habilidades.

Se pudo constatar también que el comportamiento organizacional y el
desempefio docente se correlacionan de manera directa y de
considerable intensidad dentro de una institucién educativa. (r = 0,575,
p=0,008). Es importante sefialar que, para Bravo, Sarmenter, Gomez y
Falcon (2018) es aquel que emplea un saber logrado respecto a los
sujetos, las agrupaciones y el resultado de las distribuciones sobre el
comportamiento, a fin de que las empresas puedan realizar un trabajo
eficaz. En esta conclusion se comprueba que se ha puesto en practica
una buena motivacién, comunicacion y relaciones interpersonales y de
trabajo. Sin embargo, nos contradecimos con lo expresado por Huacén
(2019) en su estudio a una institucion educativa ecuatoriana, donde
manifestdé que dentro del ambito estudiantii se presenta distintos
conflictos entre el lider pedagdgico y los docentes, ello se confirmé con
los resultados donde se expresa deficiencias en la comunicacion,
satisfaccion por parte de los docentes, la unidad educativa y la
participacion; afectando el desenvolvimiento de los educadores.
Encontramos también a Reyes y Sosa (2021) en su estudio a un centro
educativo hondurefio, donde indicaron que la comunicacion y la relacion
son factores fundamentales entre los comparneros del trabajo, por lo que
consideran necesario impulsar un conjunto de estrategias para
trabajarlas a diario y asi favorecer el desarrollo de estos factores.
Asimismo, sefialaron que los trabajadores necesitan mejoras en su
remuneracion, para que de esta manera se sientan motivados y muestren

un mejor desempefio.
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Otra conclusion obtenida nos sefiala que la estructura organizacional y el
desempeiio docente se correlacionan de manera directa y de
considerable intensidad dentro de una institucién educativa. (r = 0,545,
p=0,013). Murillo, Garcia y Gonzalez (2019) mencionan que la estructura
organizacional radica en alcanzar el manejo adecuado del planeamiento
propuesto en el direccionamiento, constatando que en esta investigacion
si se desarroll6 el funcionamiento, las condiciones de trabajo y el estimulo
al desarrollo organizacional. No obstante, evidenciamos que Huaita y
Luza (2018) en su estudio a instituciones educativas de Barrios Altos,
diagnosticaron que dentro de estas instituciones los educadores se
encontraban insatisfechos con su trabajo, esto debido al entorno en el
gue desenvolvian, el cual a su vez estaba definido por la desigualdad en
las capacidades, salarios y obligaciones; siendo los educandos los mas
afectados. Comprobando su problematica, lograron descubrir que, si
existia un buen ambiente en el trabajo educativo, los docentes también
mostraran su mejor performance.

La dltima conclusién establecida en este estudio sefiala que el estilo de
direccion y el desempefio docente se correlacionan de manera directa y
de considerable intensidad dentro de una institucion educativa. (r = 0,572,
p=0,008). Los estilos de direccion son los comportamientos que asimilan
los integrantes de una empresa, entre ellas podemos encontrar el estilo
de direccion, autocratico, democratico y visionario. También se menciona
el cumplimiento del liderazgo, la participacion, la solucién de conflictos y
el trabajo en equipo dentro de la institucion educativa en estudio. Sin
embargo, se observa que estos indicadores no se cumplen en la totalidad
de centros educativos como es el caso que menciona Donayre (2021) en
su estudio a una institucion educativa de Huarochiri, identifico6 en su
realidad educativa la falta de lideres que motiven a los docentes a realizar
una buena préctica, logrando de esta manera una educacioén de calidad
que merecen los educandos. Segun sus evaluaciones realizadas,
lograron comprobar que el factor clima laboral repercute en el actuar de
los educadores, por lo que es primordial seguir creando espacios de
didlogo y reflexion continla, evitando cualquier tipo de desgaste laboral
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y agotamiento emocional. Otro autor es Gémez (2020) quien, en su
estudio a una institucion educativa de Tarapoto, identificaron que hace
un buen tiempo los docentes que pertenecen a la institucion no estaban
mostrando su mejor ejercicio por diferentes factores entre los cuales
estan el apoyo, la cooperacion, la transparencia, la equidad y el liderazgo
oportuno. Teniendo en cuenta ello, realizaron una apreciacion de la
realidad, constatando que gran cantidad de educadores se sienten
insatisfechos en su lugar de trabajo por lo que no tienen motivacion para
realizar un trabajo apropiado.

En lo que abarca a la metodologia aplicada en este estudio, se puede
indicar que fue la mas adecuada, ya que nos brindé informacion detallada
de las variables y facilitdé la obtencion de informacion necesaria para
resolver las hipoétesis y por consiguiente conseguir los resultados y
conclusiones.

Dentro de las fortalezas encontradas, es que se utilizé enunciados claros
y precisos, donde se expresa de manera detallada el tipo y disefio de
investigacion, asi como los participantes que fueron parte de la misma.
Del mismo modo se empled la rectitud, esto en lo que respecta los medios
utilizados para recolectar datos, ya que cada uno de ellos cuenta con una
confiabilidad y validez que permite su correcta aplicacion y veracidad en
la obtencidon de datos. Vale sefialar que el uso de programas estadisticos
nos brindé los datos numéricos exactos para comprobar el estudio; sin
embargo, si se presentd una debilidad que fue la descarga de estos
programas, debido a que tiene bastante peso y ocupa bastante espacio
en la maquina que se utiliza. Por consiguiente, es necesario sefialar que
en todo momento se aplico principios éticos, que fomentan el respeto y
responsabilidad en la redaccion de datos como en lo mas importante, que
son los participantes del estudio.

Mencionando la relevancia de este estudio en relacion con el contexto
cientifico social, se puede sefialar que se logré comprender la existencia
de la realidad probleméatica, demostrando que no es el Unico caso que
existe en la actualidad y que si bien es cierto es perjudicial para el
guehacer pedagdgico y el ambiente laboral, también existen diferentes
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mecanismos de solucion para contrarrestar los aspectos negativos que
se presenten. Del mismo modo, se indica que se logré confirmar diversas
teorias cientificas que sefialaban la influencia del clima que se da en una
institucion con la labor que realiza el educador dentro de la misma. En el
aspecto social, se reconoce lo fundamental que es tener buenas
relaciones con tus pares, ya que depende de ello se lograra con éxito los
objetivos establecidos a nivel laboral, profesional o personal.

Por ultimo, puedo sefalar que el aporte de esta investigacion en relacion
a otros estudios es predominante, porque sefiala un punto de vista
original, donde se infiere que un buen clima laboral no se logra
facilmente, sino que hay que respetar las diversas dimensiones que
intervienen en ella. A partir del cumplimiento de las mismas, podremos
obtener un desempeiio ideal en los educadores, quienes tienen el
derecho y deber de estar en un ambiente calido y comodo, donde sientan
satisfaccion al realizar sus actividades educativas, cumpliendo con el
marco que regulariza sus funciones y lo mas importante que es actuar en

beneficio de los educandos.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

El clima laboral y el desempefio docente se correlacionan de manera
directa y de considerable intensidad dentro de una institucion
educativa. (r = 0,610, p =0,004)

Segunda:

El comportamiento organizacional y el desempefio docente se
correlacionan de manera directa y de considerable intensidad dentro
de una institucién educativa. (r = 0,575, p=0,008)

Tercera:

La estructura organizacional y el desempefio docente se
correlacionan de manera directa y de considerable intensidad dentro
de una institucion educativa. (r = 0,545, p=0,013)

Cuarta:

El estilo de direccién y el desempefio docente se correlacionan de
manera directa y de considerable intensidad dentro de una institucién
educativa. (r = 0,572, p=0,008)
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera:

A los directivos, poner en practica acciones adecuadas que posibilite la
construccion de un espacio educativo calido y estable, donde sus
docentes no demuestren sus capacidades y competencias por
compromiso, sino porque les brindan la confianza y valoran el trabajo que
realizan en su quehacer diario.

Segunda:

A los directivos, realizar reuniones de socializacién y comunicacion para
gue sus docentes se mantengan unidos y busquen siempre un mismo
objetivo en comun.

Tercera:

A los docentes, mostrarse siempre con una actitud positiva con sus
lideres pedagdgicos como con sus compafieros de labores, ya que
depende de ello se da la construccion de un clima laboral idoneo.
Cuarta:

A los docentes, mantenerse en constante actualizacion para asi
comprender las necesidades y expectativas de sus estudiantes,
asimismo, reforzar en ellos valores y deberes que faciliten una

convivencia sana basada en el respeto hacia los demas.
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ANEXOS

ANEXO N° 1: Cuadro de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Instrumentos | Escala de

conceptual operacional medicion
Clima Collanca (2016), | Se realiz6 | Comportamiento | Motivacion. 10,15,29,35,45 Cuestionario | Ordinal
Laboral quien lo define | mediante  un | organizacional

como el conducto

donde se
despliega y
evoluciona el

colaborador para
producir  dentro
de la empresa.
Para que pueda
ocurrir este clima
deseado se debe
generar aspectos
profesionales que
impulsen

igualdad,

cuestionario

con 50 incisos.

Estructura

organizacional

Comunicacion

Relaciones
interpersonales y
de trabajo.

Funcionamiento

Condiciones de
Trabajo

Estimulo al
desarrollo
organizacional.

2,17,22,37,48

3,18,23,38,46

6,11,25,30,43

1,16,21,36,47

5,20,31,40,50




permitiendo que Estilo de | Liderazgo 7,12,26,32,41
el colaborador se direccion
siente satisfecho Participacion 4,19,24,39,49
dentro de su
ambiente de Solucion de | 9,14,28,34,44
trabajo y donde la conflictos
empresa genere
una mayor Trabajo en equipo | 8,13,27,33,42
productividad.
Desempefio | Estrada  (2013) | Se realiz6 a | Preparacién para | Conoce y|1,2345,6,7,89,10 Cuestionario | Ordinal
docente sefiala que son |través de un |el aprendizaje de | comprende las

las tareas diarias
del maestro en la
socializacion de
conocimientos,

teniendo en claro
gue su ejercicio
debe

preciso,

educativo
ser
actualizado,

estructurado y

cuestionario

con 40 items.

los estudiantes.

caracteristicas de
todos sus

estudiantes y sus

contextos, los
contenidos
disciplinares que
ensena, los
enfoque y
procesos
pedagogicos, con




direccionado,
cumpliendo asi el
reglamento
basico de

educacion.

el proposito de
promover

capacidades de
alto nivel y su

formacion integral.

Planifica la
ensefianza de
forma colegiada,
garantizando la
coherencia entre
los aprendizajes

que quiere lograr

en sus
estudiantes, el
proceso

pedagdgico, el uso
de los recursos
disponibles y la
evaluacion, en una

programacion




Ensefianza para
el aprendizaje de

los estudiantes.

curricular en
permanente

revision.

Crea un clima
propicio para el
aprendizaje, la
convivencia

democratica y la
vivencia de la
diversidad en
todas sus
expresiones, con
miras a formar
ciudadanos

criticos e

interculturales.

Conduce el
proceso de

ensefanza con

11,12,13,14,15,16,17,
18,19,20,21,22,23,24,
25,26,27,28,29




dominio de los
contenidos

disciplinares y el
uso de estrategias
y recursos
pertinentes, para
gque todos los
estudiantes

aprendan de
manera reflexiva y
critica lo que
concierne a la
solucién de
problemas

relacionados con
Sus experiencias,
intereses y
contextos

culturales.




Participacion en

la gestion de la

Evalla
permanentemente
el aprendizaje de
acuerdo con los
objetivos
institucionales
previstos, para
tomar decisiones y
retroalimentar a
sus estudiantes y a
la comunidad
educativa,
teniendo en cuenta
las diferencias
individuales y los
contextos

culturales.

Participa

activamente, con

30,31,32,33,34,35




escuela
articulada a

comunidad.

la

actitud

democratica,
critica y
colaborativa, en la
gestibon de la
escuela,
contribuyendo a la
construccion y
mejora  continua
del Proyecto
Educativo
Institucional y asi
este pueda
generar

aprendizajes  de

calidad.

Establece
relaciones de
respeto,

colaboracion y




Desarrollo de la
profesionalidad y
la identidad
docente

intrapersonal.

corresponsabilidad
con las familias, la
comunidad y otras
instituciones  del
Estado y la
sociedad civil;
aprovecha sus
saberes y recursos
en los procesos
educativos y da
cuenta de los

resultados.

Reflexiona sobre

su practica vy

experiencia
institucional y
desarrolla
procesos de

aprendizaje

continuo de modo

36,37,38,39,40




individual y
colectivo, para
construir y afirmar
su identidad vy
responsabilidad
profesional.

Ejerce su profesion
desde una ética de
respeto de los
derechos
fundamentales de
las personas,
demostrando
honestidad,
justicia,
responsabilidad y
compromiso  con

su funcién social.




ANEXO N° 2: Instrumentos de recoleccién de datos

INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL - SEGREDO

AUTORA: Alina Maria Segredo Pérez

El propdsito de este instrumento (cuestionario) es encontrar areas de oportunidades que

permitan mejorar el clima de trabajo en esta organizaciéon. La informacion que usted nos

proporcione sera de mucha utilidad en la busqueda de la mejora continua de la institucion.

Datos del encuestado:

Edad: Sexo: F M Profesion:

Especialidad: Institucion Educativa:

Prestador: Si: ~ No: __ Directivo: Si: _ No: ____, si es Si diga qué funcién
realiza:

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué
medida usted considera se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso
marque con una X una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o Siempre (S).

Incisos del cuestionario:

Incisos

N |[AV S

1. El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable.

2. Laimagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de reconocimiento

y prestigio.

3. Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de

trabajo o departamento son cordiales.

4. Cuando hay un reto para la organizaciéon todas las é&reas participan

activamente.

5. Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las necesidades,

exigencias o demandas de la organizacion misma.

6. Los trabajadores conocen la misién de la institucion.

7. Existe preocupacién porque se entienda bien el trabajo a realizar.

8. Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.

9. Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

10. El trabajo que realizo me gusta.

11. El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores.

12. Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.




13. Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los
miembros del equipo.

14. En el analisis de los problemas se pueden plantear criterios.

15. Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata

como tal.

16. Las condiciones fisicas de trabajo son buenas.

17. Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya en la

institucion.

18. Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.

19. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran entre ellos.

20. En la institucion se le da atencion al desarrollo de los equipos humanos.

21. Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio de las

personas.

22. La informacién en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior

hasta los trabajadores.

23. El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la

institucion.

24. Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la

institucion.

25. Las acciones de control se realizan de forma planificada.

26. Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con

el fin de mejorar la calidad del trabajo.

27. El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

28. Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.

29. En la institucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.

30. Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que

corresponde desarrollar dentro de la organizacion.

31. En la solucién a los problemas y conflictos dentro de la organizacién se tienen

en cuenta las opciones mas creativas que aportan los trabajadores.

32. Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.

33. Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de todos.

34. Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones

creativas a los problemas.

35. Los trabajadores se sienten satisfechos de lo que han aportado a los

resultados de la institucién.




36. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar

solucion a los problemas.

37. La informacién requerida para cumplir con las actividades fluye de forma

rapida.

38. La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones

de las personas dentro de la organizacion.

39. En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos

los trabajadores.

40. Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que

se realiza.

41. A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del

colectivo.

42. Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de
trabajo.

43. Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laboral de forma

regular.

44. Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacién adoptan

posiciones sinceras.

45. Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la que

laboran.

46. En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia

los compafieros de trabajo.

47. Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la institucion.

48. La informacién que se requiere de los comparfieros del equipo se recibe

oportunamente para realizar el trabajo.

49. Se propician cambios positivos en funcion del desarrollo de la institucion.

50. Los criterios de los trabajadores son fuente de informacion para definir las

transformaciones necesarias en la organizacion.




INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

AUTORA: Monica Mercedes Mucha Cérdova

1. DATOS INFORMATIVOS
REGION
UGEL INSTITUCION EDUCATIVA
NIVEL EDUCATIVO AREA
SEXO | EDAD | LUGAR ZONA ANOS DE | CONDICION GRA’DO ESTUDIOS
DE SERVICIO ACADEMICO
TRABAIJO
M URBANA UBANO RURAL NOMBRADO UNIV.
MARGINAL
F CONTRATADO ISP.
2. INFORMACION
El cuestionario ha sido elaborado con fines de investigacion, con la finalidad de
obtener informacion de los docentes sobre el desempefio docente como parte de la
calidad de los aprendizajes.
3. INSTRUCCIONES
El cuestionario contiene una serie de preguntas acerca del desempefio docente.
Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su desempefio docente. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un
aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuesta correcta, ni incorrecta, todas
son validas; por lo que no deje de responder ninguna pregunta. Los resultados se
mantendran como parte de la ética profesional
Escala de valoracion
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° ITEMS VALORACION
112(3|4]|5
1 | ¢Tiene conocimiento de las caracteristicas individuales, socioculturales de los
estudiantes?
2 | ¢Tiene conocimientos actualizados sobre el area curricular que ensefia?




¢ Elabora la programacion curricular de acuerdo a la realidad de su aula?

¢Realiza la articulacién de los aprendizajes segun las caracteristicas de los

estudiantes?

5 | ¢Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcién de los aprendizajes
fundamentales del curriculo nacional?

6 | ¢Disefa creativamente procesos pedagdgicos capaces de despertar interés en los
estudiantes?

7 | ¢Contextualiza el disefio de la ensefianza de acuerdo a los estilos de aprendizaje
de los estudiantes?

8 | ¢Crea diversos recursos para los estudiantes como soporte para su aprendizaje?
¢ Disefia la evaluacion de manera integral segun los aprendizajes esperados?

10 | ¢Disefia la secuencia de las sesiones de aprendizaje en coherencia con los logros
de aprendizaje esperados?

11 | ¢Construye de manera asertiva relaciones interpersonales con los estudiantes?

12 | ¢Orienta su practica a conseguir logros de aprendizaje en todos tus estudiantes?

13 | ¢ Promueve un ambiente acogedor para el logro de aprendizajes?

14 | ¢Genera relaciones de respeto en los estudiantes con necesidades educativas
especiales?

15 | ¢ Resuelve los conflictos a partir del dialogo con los estudiantes sobre la base de
criterios éticos?

16 | ¢Organiza el aula para el trabajo pedagdgico?

17 | ¢Desarrolla procesos de reflexibn permanentemente con sus estudiantes sobre
experiencias vividas?

18 | ¢ Controla permanentemente la ejecucion de su programacion observando su nivel
de aprendizaje de los estudiantes?

19 | ¢Introduce cambios oportunos con apertura para adecuarse a situaciones
imprevistas?

20 | ¢ Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la
solucién de problemas reales?

21 | ¢Verifica que todos los estudiantes logren los propositos de la sesion de
aprendizaje?

22 | ¢Desarrolla contenidos teéricos de manera actualizada?

23 | ¢Desarrolla estrategias pedagogicas que promueven el pensamiento critico en sus

estudiantes?




24 | ¢Utiliza recursos y tecnologias diversas segun el proposito de la sesion de
aprendizaje?

N° ITEMS VALORACION

112 (3|4

25 | ¢Utiliza diversas técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada los
aprendizajes esperados?

26 | ¢Elabora instrumentos validos para evaluar los logros en el aprendizaje de los
estudiantes?

27 | ¢ Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de
decisiones?

28 | ¢Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios
previamente establecidos?

29 | ¢ Comunica oportunamente los resultados de la evaluacion sobre los logros de
aprendizaje?

30 | ¢Interactia con sus pares colaborativamente para intercambiar experiencias sobre
el trabajo pedagdégico?

31 | ¢ Participa en la colaboracion del Proyecto Educativo Institucional?

32 | ¢Desarrolla proyectos de investigacion pedagogica para la mejora de la calidad
educativa?

33 | ¢ Toma en cuenta la opiniéon de los padres de familia sobre el aprendizaje de los
estudiantes?

34 | ¢Integra en sus practicas de ensefianza los saberes culturales de la comunidad?

35 | ¢ Comparte con los padres de familia los retos de su trabajo pedagoégico?

36 | ¢ Reflexiona permanentemente sobre su préactica pedagdgica?

37 | ¢Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional?

38 | ¢ Participa en la generacion de politicas educativas en todo nivel dando una opinién
actualizada?

39 | ¢Actua de acuerdo con los principios de la ética profesional docente?

40 | ¢Actla respetando los derechos humanos?

iMUCHAS GRACIAS!




ANEXO N° 3: Fichas técnicas de los instrumentos de recoleccion de datos

FICHA TECNICA 1 CLIMA LABORAL

Titulo Instrumento para evaluar el clima organizacional - Segredo
Autor Alina Maria Segredo Pérez
Afo 2015

Sujetos de aplicacion

Personas que pertenezcan a una empresa sea del &mbito de salud,

educativo, entre otros.

Tipo de administracion

Encuesta autoadministrada

Duraciéon

25 minutos

Normas de puntuacion

Para las respuestas nunca (N): O puntos, a veces (AV): 1 punto y

siempre (S): 2 puntos.

Campos de aplicacién

Instituciones y/o empresas.

Validez

Se dio a partir del criterio de 15 experimentados, que contaron con
cinco a diez afos de experiencia profesional, docente, investigadora
o de gestion. Para el contenido del instrumento tomaron en cuenta
las cinco propiedades basicas formuladas por Moriyama:
comprensible, sensible, justificable, claramente definido y datos

factibles de obtener.

Confiabilidad

Hubo una evaluacion de estabilidad en dos aplicaciones sucesivas
a un mismo grupo de sujetos. La verificacion de la estabilidad fue
mediante la prueba de rangos con signos de Wilcoxon, evaluando
un puntaje por categorias, dimensiones y total, en muestras
relacionadas de 37 individuos. En cuanto a la consistencia interna
se utilizo el coeficiente alfa de Cronbach global, el cual fue de 0,939
y se elimino un item sucesivamente que oscilé entre 0,936 y 0,940,
lo que sugirié que existia consistencia interna en el instrumento y

corrobor6 su fiabilidad.

Conclusion

Se puede concluir que esta disponible un instrumento valido y

confiable que permite evaluar el clima laboral.

Baremos

Los valores oscilaron entre 0 y 100, por lo que se establecid la
siguiente escala ordinal:

e Adecuado: 60 0 mas.




e Enriesgo: 40 a 59.

e Inadecuado: menos de 40.




FICHA TECNICA 2 DESEMPENO DOCENTE

Titulo Instrumento para evaluar el desempefio docente
Autor Monica Mercedes Mucha Cérdova
Afo 2019

Sujetos de aplicacion

Personas que pertenecen al ambito educativo.

Tipo de administracion

Encuesta autoadministrada

Duraciéon

El tiempo maximo es de 30 minutos y como minimo de 25 minutos.

Normas de puntuacion

Para las respuestas nunca: 1, casi nunca: 2, a veces: 3, casi

siempre: 4 y siempre: 5 puntos.

Campos de aplicacién

Instituciones educativas.

Validez

Se utilizo el sistema item test. Este fue aplicado a 60 docentes,
teniendo como resultado que los items del 1 al 40 son validos debido

a la evidencia rc>rt. T.

Confiabilidad Fue por medio del alfa de cronbach, aplicando la prueba a un grupo
de 60 docentes. Se obtuvo una r calculada = 0,938 mayor a la r de
tabla =0,257 afirmando que el instrumento es confiable.

Conclusion Se puede concluir que esta disponible un instrumento valido y
confiable que permite evaluar el desempefio docente.

Baremos e Buena (148 — 200)

e Regular (94 — 147)
e Mala (40 —-93)




ANEXO N° 4. Base de datos de la investigacion

Variable: Clima laboral
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[ Variable: Desempefio docente ]

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS PARTICIPACION EN LA
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ANEXO NF° 5: Niveles alcanzados en el clima laboral con sus dimensiones
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ANEXO N° 7: Niveles alcanzados en el desempeiio docente con sus dimensiones
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