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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

Presento a ustedes mi tesis titulada “Clima Laboral y desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018, cuyo objetivo fue: determinar la relacién entre el clima laboral y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools, del distrito de
San Miguel 2018, en cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestra en

Administracion de la Educacion.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos y un anexo: El
capitulo uno: Introduccién, contiene los antecedentes, la fundamentacion cientifica,
técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la hipotesis. El segundo capitulo:
Marco metodoldgico, contiene las variables, la metodologia empleada, y aspectos
éticos.

El tercer capitulo: Resultados se presentan resultados obtenidos. El cuarto
capitulo: Discusion, se formula la discusion de los resultados. En el quinto capitulo, se
presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones. En
el séptimo capitulo, se presentan las referencias bibliograficas, donde se detallan las
fuentes de informacion empleadas para la presente investigacion.

Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacién establecidos en las

normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La autora
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Resumen

La presente investigacion titulada: Clima laboral y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el clima laboral y el
desempeiio docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools,
del distrito de San Miguel 2018. Los instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios
en escala de Likert para las variables. Estos instrumentos fueron sometidos a los
analisis respectivos de confiabilidad y validez, que determinaron que los cuestionarios
tienen validez y confiabilidad.

El método empleado fue hipotético deductivos, el tipo de investigacion fue
basica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental
transversal. La poblacion estuvo formada por 61 docentes de las instituciones
aducativas particulares de Innova Schools de
san Miguel y el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica empleada para
recolectar informacion fue encuesta y los instrumentos de recoleccién de datos fueron
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y su
confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach.

Los resultados evidencian una relacién estadisticamente significativa, alta (rs=
0,723, p< 0.05) y directamente proporcional, entre clima laboral y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de
San Miguel, 2018.

Palabras claves: Desempefio docente y clima laboral
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Abstract

The present investigation titled: Labor climate and the educational performance in the
Particular Educational Institutions of Innova Schools of the district of San Miguel, 2018,
had like general objective to determine the relation between the labor climate and the
educational performance in the Particular Educational Institutions of Innova Schools ,
from the district of San Miguel 2018. The instruments that were used were
guestionnaires in Likert scale for the variables.

These instruments were subjected to the respective analysis of reliability and
validity, which determined that the questionnaires have validity and reliability. The
method used was hypothetical deductive, the type of research was basic, correlational
level, quantitative approach; of non-experimental transversal design. The population
consisted of 61 teachers from the private schools of Innova Schools of San Miguel and
the sampling was probabilistic.

The technique used to collect information was a survey and the data collection
instruments were questionnaires that were duly validated through expert judgments
and their reliability through the Cronbach's Alpha reliability statistic. The results show a
statistically significant relationship, high (rs = 0.723, p <0.05) and directly proportional,
between work climate and teaching performance in the Particular Educational
Institutions of Innova Schools of San Miguel district, 2018.

Keywords: Teaching performance and work climate



[. Introduccidén



15

1.1. Realidad Problematica

En la actualidad a nivel mundial el clima laboral o también llamado organizacional
cobra especial importancia debido a la globalizacion y competividad, en el que los
factores del ambiente interno diferencian a las instituciones u organizaciones
permitiéndoles alcanzar el éxito frente a sus competidores. Asi se constata en el
medio laboral en diversas instituciones u organizaciones en las que se fomenta en
los empleados el desarrollo de las habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones
interpersonales y capacidades, evidencia de ello es Great place to work, que es una
institucion americana que fue creada por Robert Levering y que aplica diferentes
procedimientos para verificar que las empresas brindan un adecuado clima laboral
a sus trabajadores. Levering es un convencido que brindando un buen espacio de

trabajo a los empleados genera mayor productividad a la empresa.

En los estandares internacionales de calidad de los diferentes modelos para la
acreditacion y certificacion se presentan ambitos o factores que consideran la

importancia del clima laboral y el desempefio docente.

De la misma manera el modelo de acreditacion creada por el SINEACE vy el
modelo de SGCE (Sistema de gestion de la calidad educativa) también consideran
dentro de sus aspectos a evaluar en las Instituciones Educativas que logren la
eficiencia y la eficacia el factor o estandar de clima laboral y desempefio docente a
través del recojo de diferentes evidencias documentales y de técnicas de

investigacion.

Se reconoce que el clima laboral es la piedra angular de la organizacion,
pues tiene una relacién directa con el desempefio y esto a la vez, determina en el
logro de los objetivos organizacionales. Para poder determinar el clima es necesario
conocer las condiciones, como son utilizadas por las organizaciones, las estrategias
gue se aplican, los resultados que se obtienen, la vivencia de los trabajadores, los
procesos que potencian y los que impiden, es importante considerar que la esencia
no cambia por mas que se aplique en diferentes espacios. Dentro del clima laboral

se considera la motivacion de los trabajadores que se puede generar a través de
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diferentes estrategias, la frecuencia en que se brinde esto y las politicas o
reglamentacién al respecto influencian positiva o0 negativamente en el clima

organizacional y en la productividad laboral.

La presente investigacion aborda también como segunda variable el
desempefio docente donde podemos observar que a nivel mundial cobra una gran
relevancia porque va de la mano con el logro de la calidad educativa. La UNESCO
para América Latina y Caribe indica que la mayoria de los paises con buenos
resultados educativos (PISA) evalla a sus maestros, esto se ve reflejado en China,
Singapur y Japén. No sélo evallia los conocimientos y habilidades sino también los
aspectos personales del docente. Sin embargo en Singapur esta estrategia ha
cambiado por un estilo mas de confianza del trabajo que realiza el maestro, entonces
en este caso la evaluacion de desempefio se convierte en un dialogo entre director

y colaborador.

Asi mismo en nuestro pais el MINEDU a través de las estrategias de
acompafiamiento docente y de evaluaciones para ascenso en la linea de carrera,
asi como el marco del buen desempefio docente evidencia la intencion de apostar
por la mejora de la calidad educativa y del desarrollo profesional de los gestores de la

educacion.

En la Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de
San Miguel a través de la oficina central de Gestion del Desarrollo Humano, se
generan politicas, procedimientos y protocolos orientados a fomentar un buen clima
laboral, cada sede constituye un equipo de Clima, quien a su vez pone en practica
las estrategias adecuadas a las necesidades de cada Institucion, asi mismo en
forma semestral se aplican encuestas de satisfaccion al personal para medir el

grado de satisfaccion sobre los directivos y el equipo de clima.

Cabe destacar aqui, que el ambiente y la infraestructura influyen en la
ejecucion del trabajo del colaborador, asimismo las personas necesitamos ser
reconocidas y motivadas con un trato humanizado que nos permita sentirnos como

elemento importante de una organizacién para asi poder realizar una adecuada
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labor en la institucion.

Vemos que todo lo dicho en los parrafos anteriores se brinda dentro del
clima laboral de las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del
distrito de San Miguel pues se evidencia que existen indicadores que permiten
favorecer las condiciones necesarias para que el trabajador se desenvuelva

adecuadamente gozando de un adecuado ambiente organizacional.

Asi mismo en las Instituciones Educativas de Innova Schools se aplican
Evaluaciones de desempefio de 180° y 360° al finalizar el primer y segundo semestre
respectivamente y la evaluacion TOP( evaluacion de habilidades personales), que
tiene intima relacién con el monitoreo y acompafiamiento y al desarrollo del docente
en la organizacién, a través de estos procesos se evidencia que se mide el
desempefio docente y cuan efectivas fueron las capacitaciones y las estrategias

aplicadas en el clima organizacional para que el docente refleje un buen resultado.

1.2. Trabajos previos:

1.2.1 Trabajos previos Internacionales

Zanz (2017), en su investigacion que tiene como variables el Clima Organizacional y el
desempefio laboral detalla que el objetivo fue justamente analizar el impacto que tiene
el clima organizacional y en el desempefio laboral de los trabajadores llegandose a
concluir que el clima que se manifiesta en la institucién de estudio est4 considerado
entre medianamente favorable y desfavorable, evidencidndose un liderazgo poco
participativo, asi mismo el desempefio es bajo en cuanto a la toma de decisiones se
evidencia que es mayoritariamente individual. Los encuestados manifiestan que si
mejora el clima organizacional habrd un mejor desempefio y relaciones
interpersonales por lo tanto mayor bienestar en los colaboradores.

Vasquez (2016), en su investigacion titulada “El clima organizacional como

factor de desempeiio de la empresa MELTEC de Oriente Itda en el departamento
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de Boyaca”, cuyo objetivo fue realizar un estudio sobre el clima organizacional
como factor de desempefio en la empresa MELTEC de Oriente LTDA, se manifiesta
en el mismo que para el recojo de la informacion se hizo uso como técnicas la
encuesta y la entrevista en el caso del primero el instrumento del cuestionario
aplicado a los trabajadores y entrevista individual a la responsable de recursos
humanos. Como conclusiones se hallaron fortalezas entre los trabajadores en
relacion al compromiso, sentido de pertenencia, lealtad y amistad, de la misma
manera se hall6 capacidades de liderazgo ejercido dentro de la organizacion, la
estructura de la empresa, la motivacion, la comunicacion entre jefes y subalternos,
los incentivos, las remuneraciones entre otros aspectos que se constituyen puntos
importantes para el planteamiento de acciones de mejora en el clima organizacional,
asi mismo otro hallazgos expresado en las conclusiones detallan las debilidades en
la comunicacion, toma de decisiones, retroalimentacion dada de parte de los
estamentos superiores hacia las reglas que deben aplicarse. Asi mismo se hallo
gue existe un grado de descontento de los trabajadores que no se sienten motivados
pues manifiestan que no son reconocidos ni motivados de acuerdo a su desemperfio.
Por lo que se encuentra que existen fortalezas y debilidades en el clima
organizacional y se recomienda ajustar y revisar diferentes procesos y actividades

en miras de mejorar el clima organizacional.

Paz y Marin (2014) en su trabajo de investigacion denominado” Clima
organizacional de la IPS Universidad auténoma de Manizales”, se planteé como
objetivo determinar el proceso de intervencién del clima organizacional de la IPS de la
Universidad autbnoma de Manizales con base en su caracterizacion. Se desarrollo el
enfoque de la investigacion empirico analitico a través del cual se logro explicar la teoria
del comportamiento de un fendmeno asi mismo se aplic6 como instrumento de recojo
de informacion una prueba proyectiva que incidi6 en las motivaciones vy
comportamientos de las personas. En las conclusiones se establecié que el clima
organizacional es poco favorable demostrandose pocas estrategias para gestionar

el talento humano, asi mismo la dimensién que tiene mejor nivel es la de liderazgo,
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la motivacién influye en forma negativa, la reciprocidad se ve reflejada
negativamente en la inequidad para la distribucion del trabajo y finalmente la

participacion es baja por la comunicacion y los estimulos ineficientes.

1.2.2 Trabajos previos Nacionales

Montoya (2016), en su investigacion en la que toma como variables el clima
organizacional y la evaluacién del desempenfio del personal cuyo objetivo fue hallar el
impacto que tiene el clima sobre el desempefio en los trabajadores utilizando como
técnica de recojo de informacion el estudio de casos con la aplicacion de
cuestionarios y focus group y se llegd a la conclusién de que existe una relacion

directa entre el clima y el desempefio de los colaboradores de la institucion.

Quispe (2015), en su investigacion acerca del clima organizacional y
desempefio laboral, formulé6 como objetivo hallar la relacion entre el clima y
desempefio del personal, asi mismo se aplicaron encuestas tipo cuestionarios, de
este se llegd a la conclusion de que la relacién entre ambas variables es directa;
positiva moderada entre el clima y el desempefio asi como la significatividad es

alta, por lo tanto si existe relacion entre ambas variables.

Séanchez (2010), en su investigacion en la que toma como variables el clima
organizacional y la satisfaccién laboral del personal, se plante6 como objetivo
determinar la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral del
personal, se aplic6 como técnica de recojo de informacion la encuesta y como
instrumento tipo cuestionario. Una de las conclusiones a las que llegé el autor fue
gue no existe diferencia entre las dos microrredes en cuanto al clima organizacional
gue se percibe; asi mismo no se evidencia diferencia entre la percepcién que tienen
los trabajadores sobre la satisfaccion laboral en las dos microrredes y finalmente al
realizar la correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral
percibida en las dos sedes se concluyé que a mejor clima organizacional se vera

una mejor satisfaccion del personal, es decir si se comprobd que existe relacion. Asi
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mismo se determiné que los resultados mas bajos recaen sobre el liderazgo y los
estilos de quienes lideran. Asi mismo se evidencia un alto porcentaje de personas
insatisfechas con el modelo de gestion que difiere con la apreciacion del personal
contratado por eventos en los servicios diferentes a Odontologia. De otra parte se
puede concluir que el Liderazgo es concebido como autocratico. Asi mismo otra
conclusion indica que es dificil realizar una induccién o re induccion al personal, pues
primero se deben mejorar los canales de comunicacién y el flujo de informacién y
promover actividades de promocion del bienestar laboral, que motiven a los

colaboradores.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Clima laboral
Daniel citado por Ortiza (2017) indica al “clima laboral que es un conjunto de
elementos que influyen directamente de manera positiva 0 negativa en el

comportamiento humano” (p.21).

En la practica observamos que hay factores que influencian directamente en el
clima laboral y en los trabajadores como la comunicacion, el liderazgo, la motivacion,
la satisfaccion del personal entre otros redundando en un mejor desempefio, mejor
calidad de vida personal e involucramiento hacia el logro de las metas o fines de la
organizacion o podrian también ir en contra del clima laboral y causar desmotivacion

y poco involucramiento de los colaboradores.

Goncalves citado por Yallico (2014) nos indica que el clima relaciona los
procesos de la institucion con otros factores o tendencias motivacionales que se
reflejan en los comportamientos de los trabajadores y que impactan en la

organizacion.

De la misma manera Martinez citado por Yallico (2014) define al clima como
una postura que asume el colaborador ante una situacidon o realidad ante esto

podemos apreciar conductas de satisfaccion, colaboracion, resistencia y sentirse
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bien.

Yallico (2014) definio al clima en las instituciones como: un fenédmeno que se
manifiesta en forma frecuente en el ambiente escolar, que surge como
consecuencia de aspectos del sistema institucional y las motivaciones internas y
externas que se propician en la misma y que luego se ven reflejadas en los
comportamientos de los colaboradores de la organizacion. Es el ambiente educativo
que se refleja frente a las vivencias cotidianas de todos los integrantes de la
escuela. Este ambiente tiene que ver con la cultura organizacional de donde se
evidencia el ser de cada colaborador y estudiantes de la escuela y que luego se

manifiestan en la convivencia dentro de su ambito personal y profesional.

Forehand y Gilmer (1964) definen al clima laboral como el conjunto de
caracteristicas de una organizacién y que la distinguen de otras, estas caracteristicas
pueden ser perdurables a lo largo del tiempo y repercuten en el comportamiento de
las personas que laboran en la organizaciéon ( parr.8 ). Cada organizacion tiene su
propia cultura dentro de la cual se evidencia el clima o ambiente laboral que tiene
caracteristicas propias y que repercuten en el desempefio y en el servicio que se
brinda.

Tagiuri (1968) detalla que el clima laboral es una cualidad relativamente
perdurable del ambito interno de una institucion que vivencian sus miembros e
impactan en el actuar de los colaboradores, ademas se puede describir en
indicadores de los valores, de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos
de la organizacion” (parr. 5 ). El clima laboral representa sus valores propios que

son percibidos por todas las personas que ingresan a la organizacion.

Muchos autores coinciden en el concepto en cuanto a que el ambiente laboral

influye en el comportamiento de los trabajadores.

Schneider (1975) define el clima laboral como lo que los individuos perciben o

interpretan que ayuda a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber cémo
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comportarse (parr. 6).

Este concepto tiene mucha relacion con la percepcion que tienen las
personas sobre las caracteristicas, culturas, valores y comportamientos que se

evidencian en cada organizacion.

El clima influencia en la motivacién que pueda tener el trabajador para cumplir

con las metas y objetivos que se manifiestan en la identificacion.

Peiro y Prieto (1996) plantea la postura operacionalista o “fenomenoldgica”
sobre el clima laboral como un aspecto que parte de las percepciones de las
personas, y que se vivencia cuando hay una visibn compartida que trasciende al
grupo humano de la institucion, el clima laboral se basa en la percepcion del
ambiente laboral, no es un concepto individual, sino grupal o institucional que va de la

mano con la vision compartida sociocognitiva de las organizaciones( p.84).

Guillén y Guil, (1999) definen el clima organizacional como el sentir y

percibir de los integrantes de una organizacion en sus labores.

Depende del trabajador la percepcion que recoja del clima de la empresa

para que pueda sentirse a gusto o no.

Por otro lado, el clima laboral se ve influido por diferentes situaciones e
indicadores que impactan en los colaboradores, algunos son parte de la cultura
organizacional y otros son causados fortuitamente. Es decir son influenciados por
aspectos internos y externos del ambiente y de las personas, dentro de estos
pueden estar los psiquicos, animicos, familiares, sociales, de educacion vy
econdmicos que intervienen en la vida de cada individuo que permite que desde esa

perspectiva puedan ver o percibir el clima de su empresa.
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El estadounidense pionero de la gestion del clima institucional Robert Levering
(2009) indica sobre los ambientes de trabajo y habla sobre el descubrimiento de
ciertas claves del éxito para un adecuado clima laboral que le permitieron realizar
su primer libro, un gran lugar para trabajar y a través de esta experiencia es que
recibe la solicitud de asesorar a muchas empresas y fundar la compafiia Great Place
to work en 1984. Levering esta convencido de la importancia del clima indica que a
mejor clima laboral mayor productividad, de la misma forma que si las empresas
quieren competir y lograr ser mejores deben preocuparse por tener ambientes de
trabajo saludables. Great place to work ha colaborado con muchas empresas para
que cambien paradigmas y busquen que sus lugares de trabajo tengan algunas
caracteristicas importantes como es la confianza que deben experimentar los
colaboradores, esto permitird que los empleados sean mas creativos e innovadores.
También indic6 que este tipo de empresas atraen a los mejores empleados, y ellos
a la vez son mas productivos por el entorno en el que entran. La gratitud a la gente
por el trabajo que hace y el reconocimiento debe ser promovido por los directivos. De
la misma manera en otro momento Levering( 2018) detalla que un excelente lugar
de trabajo es aquel en el que los colaboradores sienten orgullosos y disfrutan lo
que hacen en la organizacion, de la misma manera hace referencia a los beneficios
gue se obtienen de los trabajadores cuando se les proporciona un excelente lugar de
trabajo como son: confianza, colaboracion, trabajo en equipo, innovacion y negocio,
productividad, mejor servicio al cliente, niveles de satisfaccion del cliente, imagen
positiva de la empresa ademas se atrae talento humano a la organizacion, se evita
la fuga de talentos y la rotacion del personal, pues se logra identificacion y

compromiso con la organizacion.

El autor de Great Place to work, Levering (2018), indica algunos puntos a

trabajar para que la organizacion sean un gran lugar para trabajar, estos son:

La Comunicacién, que debe fluir de arriba abajo y viceversa. El lider debe
comunicar claramente los objetivos a sus equipos ademas debe tener una alta

capacidad de escucha, promover la participacion de los colaboradores en la toma
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de decisiones para que se sientan parte de los logros de la misma forma se deben

agilizar los procesos mejorando la comunicacién en el equipo.

Confianza: El lider debe inspirar respeto y credibilidad, los jefes deben estar

capacitados, conozcan bien su trabajo y se lo puedan transmitir a sus equipos.

Disfrute: Los colaboradores que se sienten bien en su trabajo disfrutan el
lugar, los comparfieros y el trabajo, logrando alcanzar metas, disfrutando lo que
hacen brindaran mejores aportes y lograran los objetivos.

Orgullo: Se evidencia cuando los colaboradores se sienten bien con el trato
qgue reciben por ello transmiten su orgullo dentro y fuera de la organizacién y mejor

productividad.

Equidad: Relacionada con imparcialidad al tomar decisiones y al brindar un
trato y sueldo justo y equitativo al margen de que sean hombres o mujeres con

equipos de trabajo con caracteristicas diversas y que son incluyentes.

Crecimiento: Ofrecer oportunidades de crecimiento a sus colaboradores y
ayudarlos a lograr sus objetivos personales y profesionales. Asi mismo es
importante que los jefes escuchen sus deseos de crecimiento que tienen sus

trabajadores asi como establecer metas de crecimiento con los mismos.

Flexibilidad laboral: Se cuenta con normas pero no son rigidas en su aplicacion,
ofrece apoyo mientras que los objetivos sean cumplidos, no son importantes los
horarios ni lugar donde ejecuten el trabajo se brinda otras facilidades para sus

colaboradores ademas de compartir su vida laboral con la personal.

Innovacion: Buscan seguir proponiendo y promoviendo nuevas y diferentes
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ideas, para que los trabajadores salgan de la caja en busqueda del logro de las

metas.

Espacio de trabajo: Brindar un espacio de trabajo agradable, bien ubicado,
suficiente, iluminado incluyendo en sus instalaciones diferentes ambientes de relax y

recreacion asi como brindando facilidades para su uso.

Capacitaciones: Se programan actividades de capacitacion que permitan el
desarrollo del colaborador, lo cual permite tener equipos altamente capacitados e

implementados que aportaran a la organizacion.

En un Great Place to Work se evidencian altos niveles de confianza entre los
diferentes estamentos y lideres, todos sienten orgullo de su centro de trabajo y existe

un trato adecuado acorde a las expectativas de los colaboradores.

En un Great Place to Work, existe un trato amable y de confianza en la

relacion entre jefes y colaboradores.

En un articulo publicado en la pagina web El Empleo en el afio 2015 se
presenta un estudio de la organizacion Great Place to work, donde se confirma que
las compafiias que brindan a sus colaboradores un buen lugar para trabajar tienen
un indice de 50% menos de rotacién que sus competidores, que repercute en mayor

ahorro de dinero en la contratacidon y capacitacion de nuevos colaboradores.

Dos empresas reconocidas por Great Place to work por su clima laboral son
Cemex y Fedex en ambos casos el comun denominador es que se evidencia
compromiso de los colaboradores, bajo indice de rotacion, linea de carrera,
desarrollo profesional a través de la capacitacion, esfuerzo, reconocimiento,
ambiente de trabajo flexible, personal satisfecho y feliz, colaboracion, se sienten

que tienen oportunidad de crecimiento. El clima laboral impacta no solo en brindarle a
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los trabajadores condiciones adecuadas de trabajo sino también en el compromiso
que se evidencia del colaborador, mejora de los resultados, desarrollo de las
personas y mejor nivel competitivo es importante demostrarles preocupacion por
su bienestar en general, tanto de salud como de recreacion fomentando la
participacion individual y como familia, canales de comunicacion directos, trato
respetuoso y justo, ademas de compensaciones econémicas y competitivas.

Teoria Xy Teoria Y:

Fueron creadas por Douglas Mc Gregor (1960) este describe acerca de la relacion

de las personas frente al trabajo.

Detallan que la Teoria X se basa en aquellas personas que son perezosas,
que les disgusta trabajar, no asumen responsabilidad hay que estar
monitoreandolas a través de un liderazgo autoritario, a estos trabajadores las
organizaciones deben presionarlos para lograr un buen desempefio a través de

reglas y politicas claras para asi lograr los objetivos o metas de la institucion.

Por lo contrario la teoria Y plantea el otro tipo de personas que si les gusta
trabajar, son creativos, se autorregulan, son organizados, pueden trabajar enfocados
en las metas, se comprometen e identifican con los objetivos de la organizacion.
Motiva a estos trabajadores las recompensas y en este no es necesario un gran
control solo un liderazgo democratico y participativo que confie en que el colaborador

tendra un autocontrol y autodireccion.

La Teoria Z:

Su autor es Ouchi esta se sustenta en la confianza, intimidad y sutileza que tenga la
administracion de la organizacion, esto al ser demostrado por los lideres hace que
el trabajador se comprometa, al tener confianza en un trabajador este se

comportara correctamente y rendirda eficientemente.

Se basa en la atencidn hacia las personas, sus relaciones interpersonales y la

confianza.
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Esta teoria humaniza la labor del ser humano, por lo tanto se humanizan las
condiciones de trabajo y esto hace que la autoestima de la persona aumente y la
eficiencia de la empresa también, entonces las empresas se basan en las relaciones

humanas.

Las caracteristicas o pilares de esta teoria son: participacion, trabajo estable,
trabajo en equipo, relaciones sociales vinculantes, toma de decisiones colegiada y la

confianza, todo esto origina una mayor productividad de la organizacion.

Teoria de Litwin y Stringer:

Segun Litwin y Stringer ( 1968) el clima laboral parte de la percepcion que tienen
los trabajadores sobre el contexto interno, asi mismo se considera el comportamiento
gue tienen los individuos en sus trabajos y describe que el clima es una cualidad
estable, vivenciada por los colaboradores y que a su vez repercute en los mismos y

en la productividad de la institucion.

Litwin y Stringer (1968) consideran como factores que intervienen en el clima
organizacional: la organizacion estructural, compromiso y responsabilidad, estimulos
y recompensas, desafios 0 retos, relaciones interpersonales, cooperacion o
colaboracion, estandares, conflictos o dificultades e identidad, historia o cultura
organizacional, las costumbres y tradiciones, el estilo de liderazgo, la motivacion y

el actuar de cada colaborador.

Algunos elementos no racionales, emocionales, pueden generar efecto en el

clima sin ser percibidos.

Las condiciones del clima pueden verse afectadas por cambios temporales y

pueden no ser constantes, son variables.

Likert, citado por Brunet (2004) detalla ocho dimensiones del clima laboral
que son: los métodos de mando, motivacion que impacta en los trabajadores,
comunicacion, relaciones interpersonales entre subordinado y superior para el logro

de las metas, toma de decisiones y funciones, planeamiento en base a los objetivos,
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procesos de control, objetivos, rendimiento y capacitacion de los colaboradores.

Tipos de clima laboral
Likert, citado por Brunet (1987) identifica los tipos de clima como son el autoritario-
explotador y el participativo consultivo y participativo y los define de la siguiente

manera:

Clima de tipo autoritario- explotador: Los objetivos son difundidos, el liderazgo
que se aplica es de arriba abajo, con poca participacion y confianza en los
colaboradores. Se evidencia temor a las sanciones y pocas recompensas. Pocas
muestras de preocupacion por los trabajadores. La comunicacion es basicamente

informativa y directriz.

Clima de tipo participativo- consultivo: El lider gestiona brindando confianza
hacia los colaboradores involucrandolos permitiendo que brinden aportes para la
toma de decisiones. Se promueve la comunicacion de tipo descendente, existen
recompensas y pocas veces sanciones motivando y satisfaciendo las necesidades

de los empleados. El clima evidenciado es dindmico bajo el logro de metas.

Clima de tipo participativo: Se evidencia gran confianza del lider frente a sus
colaboradores quienes se sienten motivados, parte de las decisiones e implicados
en el establecimiento de metas de rendimiento y el mejoramiento de los diferentes
procesos para el logro de las metas. Se muestra participacion en la toma de
decisiones y en la comunicacion ascendente, descendente y lateral o descendente,
sino también de forma lateral. El clima es de fraternidad y camaraderia entre los

miembros de la organizacion.

Disla y Ferreyra citados por Yallico (2014) dividen el clima laboral en dos grandes

tipos:

Clima de tipo autoritario, dentro del cual existen el clima de autoritarismo
explotador y el de autoritarismo paternalista y el clima de tipo participativo que se
subdivide a su vez en consultivo y de participacion en grupo, a continuacion las

definiciones:
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Clima de tipo autoritario detalla sobre el autoritarismo explotador y

paternalista que a continuacion se detalla:

Autoritarismo explotador: El lider no genera confianza sino temor las
relaciones son de superiores a subordinados, las decisiones las toma el lider y la
organizacion es descendente.

Autoritarismo paternalista: Se caracteriza por que el lider fomenta confianza y
la genera hacia sus colaboradores, se trabaja con estimulos, reconocimientos y
medidas correctivas como fuente de mejora y motivacion para los colaboradores.
Los lideres propician estrategias de acuerdo a las necesidades de los trabajadores
dentro de un ambiente estable.

Dimensiones del clima laboral
Segun el modelo de clima laboral que propone Great place to work lo definen como
excelentes lugares para trabajar, que son enriguecidos dia a dia a través de las
relaciones interpersonales entre colaboradores y jefes, el factor comun en los vinculos

entre las personas es la confianza que se percibe.

Los trabajadores consideran un buen lugar para trabajar donde se evidencia
confianza en las personas para las cuales se trabaja, se sienten orgullosos con lo
que hacen, disfrutan con las personas que trabajan, se muestra credibilidad, se
evidencia el respeto hacia los empleados como se sienten que son tratados y con la

justicia con que esperan.

Clima de tipo participativo:

Consultivo: Se caracteriza por la confianza que existe entre los lideres y los
colaboradores, aportando en la toma de decisiones, siendo la participacion activa un
indicador fundamental delegando funciones o cargos teniéndose una comunicacion

horizontal.

Participacion en grupo: Se manifiesta compromiso y participacion de todos los
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colaboradores a través de una comunicacion horizontal y transparente integrando
a todos los colaboradores fomentando vinculos de confianza e integracion a todos
los niveles. Se evidencia un ambiente de trabajo participativo que apunta hacia el
logro de objetivos y metas, se manifiestan vinculos de fraternidad y unidad
asumiendo responsabilidades compartidas enfocados en wuna participacion
estratégica.

Dimension 1: Liderazgo

Maxwell citado por Yallico (2014) indica que el liderazgo es influenciar. Por otro lado
Espinoza citado por Yallico (2014) sostiene que el liderazgo es la capacidad de
proponer y planificar diferentes acciones encaminadas al éxito ademas de lograr
gue los demas se involucren en la ejecucion de los mismos enfrentando dificultades y

riesgos.

Santos citado por Yallico (2014) es la influencia que se ejerce sobre si mismo y
otros a través de la comunicacion, toma de decisiones y uso de habilidades para el
logro del resultado. Haciendo uso de sus expectativas, capacidades y habilidades para
poder potenciar la fortaleza y energia de los colaboradores, motivando a que los
individuos sigan el camino hacia el logro del objetivo promoviendo en ellos la
productividad, innovacion y creatividad para lograr el éxito organizacional vy
satisfacer las necesidades de los seguidores.

La comunicacion en el ambito laboral es fundamental para el éxito en las
relaciones interpersonales dentro de diferentes ambitos personales o profesionales,
existen diferentes formas de abajo a arriba, de arriba abajo, directa y con apertura
pero es muy importante que el comunicador y los interlocutores desarrollen la empatia
y el poder de la escucha activa para lograr mejores resultados y efectividad en el
logro de las metas y objetivos.

La habilidad gerencial es un conjunto de caracteristicas que permiten al lider
desarrollar sus actividades de gestion administrativa y de gestores lideres. Dentro
de las capacidades o caracteristicas debe tener un gestor empresarial estan:

comunicacion asertiva, pensamiento critico y resolutivo, creatividad, dominio de si
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mismo, iniciativa, poder de persuasion, intuicién, capacidad de negociacién y de

planificacion.

La integridad es un valor del ser humano sobre el cual se obra bajo la rectitud y
apego a los principios éticos y morales, implica rectitud, bondad, honradez, alguien
en que se puede confiar, inspira confianza se le conoce como una persona intachable,

por lo correcto de su actuar.

Dimensién 2: Respeto
El respeto es un valor sobre el cual se sustenta una vida ética y moral. Una persona
respetuosa cuida todo lo que est4 a su alrededor sean seres vivos, naturaleza o
medio ambiente, lugares o cosas. El respeto es la base fundamental para una sana

convivencia y parte de la tolerancia por aceptar las diferencias en el pensar y actuar.

El apoyo profesional se refiere a la gestion que realizan los jefes para brindar
alternativas o procedimientos para que el colaborador crezca y se desarrolle a nivel
profesional. Esto puede tener que ver con la linea de carrera y las capacitaciones
gue se le brinden al empleado tanto dentro como fuera y el recurso que esté dando la

organizacion para que el docente se realice.

La colaboracion es la accién y/o valor de trabajar con otro u otros para alcanzar
un objetivo o bien comun. Aqui se intercambian caracteristicas personales que

sumadas contribuyen al trabajo en equipo.

El interés por la persona son diferentes acciones que evidencian preocupacion
por el otro, en el ambiente laboral se puede evidenciar desde el saludo, preocupacion
por cOmo te sientes, salud, situacion familiar, problematica u otros y esto se puede

realizar a través del lenguaje verbal o no verbal.

Dimension 3: Motivacion
Robbins citado por Yallico (2014) detalla acerca de la motivacién que es el impulso
para lograr altos niveles de esfuerzo para el logro de las metas

organizacionales para satisfacer alguna necesidad individual. Asi mismo define
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como necesidad que es un estado interno que hace que se perciban algunos
resultados como atractivos (p.28).

Moreno citado por Yallico (2014) indica que existe la motivacion intrinseca,

extrinseca y trascendente.

En cambio Davis y Newtrom citados por Yallico (2014) sefialan que existen:
Motivacién al logro, afiliativa, hacia la competencia y por el poder y las define de la

siguiente manera:

Motivacion al logro: Impulso para alcanzar los objetivos.

Motivacion afiliativa: Impulso a relacionarse con los otros.

Motivacién hacia la competencia: Impulso para ser bueno en algo y desempefiarse

con calidad.

Motivacion hacia el poder: Impulso de influir en los demas y modificar situaciones
(p.30).

La satisfaccion laboral esta relacionada con cémo impacta en el trabajador los
diferentes procesos 0 acciones que se realizan en la empresa y esto se evidencia a
través de la conformidad o compromiso que muestra el colaborador sobre el

trabajo y condiciones en que lo realiza.

Los estimulos y reconocimientos son practicas que se realizan en diferentes
organizaciones para motivar o promover a sus trabajadores frente a logros o metas
alcanzadas por lo general estan estipuladas en documentos normativos de la
institucion y son de conocimiento de los colaboradores. A través de esta se premia y

felicita publicamente a los colaboradores de acuerdo a ciertos criterios e indicadores.

Dimensién 4. Imparcialidad
La imparcialidad significa que debemos ser justos y equitativos con todas las personas
al margen de preferencias o inclinaciones y no solo debemos decir que lo somos sino

debemos ser testimonio de ello. Esto se basa en la objetividad.
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La equidad en recompensas esta muy relacionada con la imparcialidad y la
justicia para brindar recompensas o estimulos debemos basarnos en criterios e

indicadores que nos permitan actuar con objetividad.

La ausencia de favoritismos tiene vinculo directo con la imparcialidad y la
equidad, se tiene que tratar a todos por igual de acuerdo a sus caracteristicas y
necesidades considerando brindar oportunidades de desarrollo a todos, asi como
atenderlos de manera justa y con buen trato que esta relacionado con un trato justo

para todos.

Dimensién 5: Identificacion
La identificacion es sentirse vinculado o involucrado con el propdsito de la

organizacion.

La participacion de los colaboradores nos permite medir la intervencion que

ellos pueden tener en los procesos de la organizacion para el logro de las metas.

El compromiso que demuestran los colaboradores evidencian la obligacion

intrinseca contraida para con la organizacién o sentirse parte de ella.

Dimension 6: Trabajo en equipo
Vargas (2014) detalla sobre el trabajo en equipo que se deben considerar ciertos
requisitos para realizar trabajo en equipo.

En primer lugar, establecer acuerdos para el logro de las metas.

En segundo lugar, estar conscientes y tener la intencion de colaborar en

beneficio del trabajo del equipo.

En tercer lugar la conformacion del equipo no se arma por decreto, es
importante sentirse parte del equipo y del valor que tiene para los integrantes nutrir

con las acciones diarias los lazos que los unen.

En cuarto lugar, necesitamos formarnos en y para la colaboracion.
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Asi mismo es importante resaltar que para un adecuado trabajo en equipo requiere
que cada integrante ponga sus habilidades individuales a disposicion de la

organizacion. Los objetivos ya no son personales sino del equipo.

En el involucramiento para el logro todos los colaboradores ponen a
disposicion de la organizacién sus habilidades para alcanzar las metas, para ello
es importante que se generen vinculos de comparferismo y fraternidad en que se
generen lazos de unién y buena correspondencia, en que todos se sientan parte de

una familia y se preocupan el uno por el otro.

1.3.2. Desempefio docente

El Marco del buen desempefio docente que promueve el Ministerio de Educacion
del Peru publicado en el 2012 detalla que a través de este se busca que el maestro
sea revalorado social y profesionalmente fortaleciendo su imagen como profesional
competente que aprende y se perfecciona en la ensefianza, promoviendo en el la
reflexion sobre su practica pedagdgica frente a los desempefios planteados. Se
promueve a través de los criterios del Marco del buen desempefio docente lograr la
calidad educativa que esta a su vez redunde en el bienestar del estudiante y en su

formacion académica para el beneficio del mismo y el progreso de nuestro pais.

Chiavenato citado por Castillo (2015) define como el dominio en sus funciones
del trabajador que beneficia a la institucién realizando un muy buen trabajo que
evidencia satisfaccion. Un buen dominio de las competencias brindard satisfaccion

al colaborador y permitira que se brinde un buen servicio educativo.

Guerra citado por Castillo (2015) indica que un buen desempefio redundara en
la productividad y competencia aplicando diferentes métodos y procedimientos.

Montenegro citado por Castillo (2015) indica que el desempefio docente son
las acciones que realizan de acuerdo al cumplimiento de ciertos estandares o
indicadores para el cumplimiento de sus funciones en el proceso pedagogico de

sus estudiantes.

El desempefio docente repercute en los procesos aplicados en el aula para el
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logro del aprendizaje de los estudiantes es por ello que todas las estrategias que el

maestro emplee redundaran en el mismo.

Covarrias y Mendoza (2013) sostienen en la teoria de la autoeficacia y el desempefio
docente sobre la teoria de la autoeficacia en que todo individuo se rige por su
desarrollo mental, el eje principal de esta teoria es el pensamiento autorreferente
se expresa a través de la conducta y la motivacion de las personas para ello es

importante el conocerse a si mismos y que tan eficaz eres como persona.

Bandura citado por Covarrias y Mendoza (2013) indica acerca del
comportamiento que los individuos no se rigen por su autonomia ni por factores
situacionales, sino que son resultados de sus aspectos personales, actitudinales y

ambientales, todo confluye para determinar el desempefio de la persona.

Garrido, Tabernero y Herrero citados por Covarrias y Mendoza (2013) indican
sobre la eficacia y expectativas de resultados que otros autores las califican como

carentes de creatividad, no tiene mucho sustento y la similitud del concepto.

No es facil determinar en que momento los comportamientos tienen relacion con

las expectativas de eficacia o de resultados.

Bandura citado por Covarrias y Mendoza (2013) indican sobre la “autoeficacia
gque se desarrolla a través de: vivencias de dominio, vicarias, la persuasion
interpersonal y las emotivas. Asi mismo indica que se reconoce las fortalezas o
debilidades donde se relacionan con la eficacia, las vicarias tienen que ver con el
modelado, que es la observacién de aplicaciones realizadas por otros individuos, la
persuasion interpersonal tiene que ver con convencer a otros para el logro de algo
y las afectivas o emotivas se relacionan con los sentimientos de autoeficacia
observados mediante los estados psicologicos y emocionales que vivencian las

personas y estos pueden ser positivos o negativos.

Las personas tenemos diferentes formas de definir la autoeficacia, es por

ello que los que se perciben autoeficaces son perseverantes aun frente a las
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complicaciones para llegar a la meta, las dificultades son oportunidades de mejora,
en cambio los que no se perciben eficaces dubitan frente a las dificultades, evidencian
poco compromiso, frente a tareas dificiles se detienen, evaden las dificultades y les

faltan confianza y creer en si mismos.

Klingner y Nabaldian citados por Juarez (2012) indican sobre las teorias del
desempefio docente que estan estrechamente relacionadas con la motivacion y la
capacidad de desempefiarse, asi mismo se relacionan con la satisfaccion por el

trabajo y el rendimiento.

Los autores indican sobre la teoria de la equidad que esta relacionada con la
percepcion que tienen los colaboradores sobre el trato que reciben, se evidencia en
los alores de lealtad, buena voluntad y eficacia en el trabajo, puede ser subjetivo
debido a que se relaciona con el estado de &nimo y mental del individuo. Es
fundamental una adecuada comunicacion entre el directivo y los colaboradores

para que se evidencie un buen trato e imparcial.

La equidad es la comparacion entre su esfuerzo o aporte que manifiesta frente al

trabajo y lo que percibe en retribucion por él.

De acuerdo a Klingner y Nabaldian (2002) plantean sobre la teoria de las
expectativas “que estas estan directamente relacionadas con los sentimientos de
satisfaccion que perciben los colaboradores que impacta en un mejor desempefio
en sus labores. Dentro de los elementos identificados estan: la evaluacion y la
importancias que el colaborador percibe de los estimulos o medidas correctivas que

se desprenden de estas.

Maciel (2005) afirma que “en el imaginario de nuestra sociedad (...) el perfil
del docente ideal se sustenta sobre el mito que sobrevalora la vocacion (docente se
nace, no se hace), minimizando la formacion. Se estructura sobre la creencia, casi

magica, de que la ensefianza es una labor sencilla (ensefiar: tarea facil)” (p.80).

Evaluacién del desempefio docente

En un articulo sobre la Evaluacion del desempefio docente: Un pilar del sistema de
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evaluacion de la calidad de la Educacion en Cuba, Valdés ( 2003) indica que la
evaluacion del maestro debe ser formativa no punitiva ni controladora, debe permitir
promover la mejora continua y el perfeccionamiento del maestro fomentandole el
desarrollo de habilidades, también debe estar orientada al desarrollo profesional y
el de habilidades blandas como la autonomia y la colaboracion, este proceso puede
generar también negativa frente a otros maestros que no tienen la cultura
evaluativa.

Rueda (2009) debido a la coyuntura actual de vida se plantea el desarrollo por
competencias, que consiste en la habilidad de enfrentar diferentes tipos de
situaciones dificiles movilizando destrezas y actitudes en una situacién peculiar. Asi
mismo se adapta al manejo de recursos para lograr alcanzar los propésitos de los

individuos reflejandose en el actuar.

Zabala y Arnau (2008), después de hacer una revision de distintas definiciones de

competencia en el ambito laboral y educativo, proponen conceptualizarla como:

Las competencias son las habilidades para realizar determinada tareas o
situacion siendo eficaces haciendo uso de los recursos personales en el tiempo

adecuado y de forma relacionada.

Por su parte Cano (2008), al abordar el tema de las competencias docentes,
adopta la definicién de Perrenoud (2004), y la define como la aptitud para desarrollar
eficazmente una serie de situaciones, haciendo uso de la conciencia, en forma rapida,

adecuada y novedosa, otros recursos cognitivos.
Zabala y Arnau citado por Rueda (2009), definen las competencias como la
habilidad para gestionar actitudes y conocimiento al realizar actividades enfrentando

situaciones en forma eficaz en momentos determinados.

Competencias docentes segun el Marco del buen desempefio docente.
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Segun el Marco del buen desempefio docente. Ministerio de Educacién del Pera
(MINEDU) se plantean nueve competencias la primera esta relacionada con el
atender al estudiante de acuerdo a su aprendizaje y contexto contribuyendo a su
formacion integral, la segunda consiste en la programacion curricular colegiada que
se vincula los aprendizajes con los procesos pedagdgicos a través de recursos para
luego ser evaluados. la tercera competencia trata sobre el clima de aula, convivencia
y atencion a la diversidad, la cuarta se refiere a la conduccion del proceso de
aprendizaje a través de los contenidos disciplinares haciendo uso de estrategias y
recursos pertinentes, fomentando la reflexion y criticidad en los estudiantes, la quinta
se indica como la evaluacion permanente del aprendizaje de acuerdo con los
objetivos institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar de los
diferentes procesos educativos, la sexta se refiere a la participacién activa de todos
los miembros en la gestién de la escuela buscando generar aprendizajes de calidad,
la séptima indica el establecimiento de relaciones interpersonales entre las familias,
la comunidad y otras Instituciones, la octava indica sobre la reflexion sobre la
practica pedagodgica e institucional en forma individual y en equipo y la ultima se
refiere a que ejerce su profesion desde una perspectiva de respeto de los derechos

fundamentales de las personas viviendo valores y proyectandolos al otro.

Dimensiones del desempefio docente

Dimension 1: Preparaciéon para el aprendizaje de los estudiantes.
Segun el Marco del buen desempefio docente (2016 ) que esta competencia se refiere
a la programacion curricular de acuerdo a la caracteristicas culturales y atendiendo
a la diversidad, haciendo uso del dominio de los contenidos disciplinares, los

recursos o materiales, estrategias y la evaluacion de los aprendizajes (p.25).
Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

Segun del Marco del buen desempefio docente (2016) tiene que ver con la ejecucion

curricular considerando las caracteristicas culturales y la diversidad de caracteristicas
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de los estudiantes. El maestro hace las veces de mediador fomentando un buen
clima de aula respetando las caracteristicas diversas a través del uso de estrategias,

recursos y la evaluacion (p.25).

Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad

Segun el Marco del buen desempefio (2016) se refiere a las comunicaciones con todas
las areas, implementacion de los documentos de gestion, un adecuado clima laboral,

la relacion con las familias y los vinculos con la comunidad (p.26).

Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente.
Segun el Marco del buen desempefio (2016) se refiere a la capacitacion e
implementacién docente, compartir buenas practicas pedagdgicas haciendo uso de
estrategias como comunidades de aprendizaje, circulos y trabajo en equipo.

1.4. Formulacion del problema:

1.4.1 Problema general:
¢, Cudl es la relaciéon que existe entre el clima laboral y desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools, distrito de San Miguel 2018?

1.4.2. Problemas especificos:

Problema especifico 1.
¢, Cual es la relacion entre el liderazgo y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel 2018?

Problema especifico 2.
¢, Cual es la relacion entre el respeto y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 20187
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Problema especifico 3.
¢, Cudl es la relacion entre la motivacion y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018?

Problema especifico 4.
¢, Cudl es la relacion entre la imparcialidad y el desempefio docente en las Instituciones
Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 20187

Problema especifico 5.
¢, Cudl es la relacion entre la identificacién y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018?

Problema especifico 6.
¢, Cudl es la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018?

1.5. Justificacion:

1.5.1 Justificacion Teodrica

El presente trabajo aplicado a las Instituciones Educativas Privadas del distrito de San
Miguel de Innova Schools, permitira a los promotores y directivos considerar el impacto
y la importancia que tiene el clima laboral en el desempefio docente y tomar medidas
de mejora en base a los resultados encontrados asi como conocer en forma especifica
a través de las dimensiones y variables en cuales se requiere tomar mayor
consideracién, asi como conceptualizar dentro de las sedes un concepto homogéneo
sobre el clima laboral y el desempefio docente que permitira tomar lineamientos

generales a nivel de la Region a la que pertenecen estas sedes.

1.5.2 Justificacion Practica

A través de esta investigacion se podra analizar la relacion que existen entre el clima
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laboral y el desempeiio docente con la finalidad de contribuir en la mejora de ambos
procesos y este a su vez le otorgara al empleador de cada Institucion Educativa de
Innova Schools de San Miguel implementar mecanismos o métodos para la

productividad.

1.5.3 Justificacién Metodolégica

Para alcanzar los objetivos de la investigacion se hizo uso de la técnica de la encuesta
y de instrumentos cuestionarios aplicados al personal que labora en las cuatro
instituciones educativas particulares de Innova School del distrito de San Miguel. Asi
mismo estos datos seran luego procesados para medir la relacion del clima laboral con

el desemperio docente.

Los resultados de la investigacion responden a técnicas de investigacion que

estan validados.

1.5.4 Justificacién legal

El presente trabajo de investigacion obedece a las normas y/o reglamentacion
emanada por la Universidad César Vallejo de acuerdo a los dispositivos legales que
emite la SUNEDU, sobre la elaboracion y sustentacion de tesis para optar un grado
académico, de la misma forma considera el marco normativo en lo que respecta a la
dimension desempefio docente enmarcada por el MINEDU en el Marco del buen

desempefio docente.

1.5.5 Justificacion social

Se ha observado en las Instituciones Educativas Privadas de Innova Schools del distrito
de San Miguel, que existen instrumentos que miden el clima laboral y el desempefio
docente y que son aplicados periédicamente asi como elaborados los reportes
respectivos sin embargo no se han contextualizado a la realidad social de cada medio,
ni socializado para que los miembros activos que es el personal puedan contribuir con

la mejora de los instrumentos. Los instrumentos aplicados son aplicados a las 49
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instituciones Innova School a nivel nacional, asi como no se ha analizado la relacién y

el impacto que esto tiene para el beneficio o perjuicio de los trabajadores.

1.6. Hipétesis
1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1.
Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools, distrito de San Miguel 2018.

Hipotesis especifico 2.
Existe relacion entre el respeto y el desempefio docente en las Instituciones
Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.

Hipotesis especifico 3.
Existe relacion entre la motivacion y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools de San Miguel 2018.

Hipotesis especifico 4.
Existe relacién entre la imparcialidad y el desempefio docente en las Instituciones
Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.

Hipotesis especifico 5.
Existe relacion entre la identificacion de los colaboradores y el desempefio docente en
las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018.
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Hipotesis especifico 6.
Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.

1.7. Objetivos

Determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools, del distrito de San Miguel
2018.

1.7.1. Objetivos especificos

Objetivo especifica 1.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio docente en las

Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools, distrito de San Miguel, 2018.
Objetivo especifico 2.

Determinar cdmo se relaciona el respeto y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools, distrito de San Miguel, 2018

Objetivo especifico 3.
Determinar como se relaciona la motivacion y el desempefio docente en las

Instituciones Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.

Objetivo especifico 4.
Determinar como se relaciona la identificacion y el desempefio docente en las

Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,

2018.

Objetivo especifico 5.

Determinar la relacion entre la imparcialidad y el desempefio docente en las
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Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018

Objetivo especifico 6.
Determinar la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018



II. Método
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2.1. Disefio de investigacion

Enfoque
Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) indica sobre el método cientifico
descriptivo que corresponde al enfoque cuantitativo y que analiza la informacién a
través de una prueba estadistica asi mismo se vale de los métodos empiricos para

el recojo de la informacion numérica utilizando algunos instrumentos.

Método
Se utiliz6 el método hipotético-deductivo. Segun Hernandez (2010) que se refiere a
la determinacion de hipotesis que se aprueban a través de disefios de investigacion

acordes a estos.

Disefio
Se le considera no experimental, porque no interviene el investigador sino que se
realizan observaciones de los hechos tal cual se presentan. Al respecto,
Herndndez et. al. (2014) Indica que las investigaciones no experimentales son
estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
solo se observan fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”
(p.149).

De corte transversal
Se considera transversal por que describe las variables como son: clima laboral y
desempefio docente.

De igual manera Hernandez et al. (2010) detalla que todo disefio
transeccional, recoge datos de cada variable y luego sobre estos plantea su
incidencia.

Hernandez (2010) indica sobre las investigaciones no experimentales que
son estudios donde la variable independiente no varia intencionalmente con la

finalidad de ver su efecto sobre otra.
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Tipo de estudio
Por el tipo de estudio es basico, ya que se pretende profundizar teéricamente las
variables en estudio. Segun Tamayo (2005) la investigacion basica, se conoce
como investigacion tedrica, o pura fundamental, la misma no produce resultados
inmediatos, su aporte radica en enriquecer el conocimiento tedrico — cientifico

orientado fundamentalmente al descubrimiento de principios y leyes (p. 64).
A través de este estudio se pretende conocer la relacién que existe entre las
variables: Clima laboral y desempefio docente en las Instituciones Educativas

Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.

El diagrama esquemaético del disefio de investigacion correlacional es:

Vi
M \r
V2
Leyenda:
M = Muestra

V1 = Clima laboral
V2 = Desempefio docente

r = Correlacién entre V1y V2

2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1 Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual
Yallico (2014) definié al clima en las instituciones como una situacion del ambiente

gue se ve impactada por los rasgos o caracteristicas de la institucion y las estrategias
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motivacionales que se evidencian en el comportamiento de los individuos y se
refleja en la organizacion. Es el conjunto de situaciones que experimentan los
colaboradores del Colegio, esta relacionado a las actitudes, creencias, valores y
motivaciones que tiene cada persona y que se reflejan en las relaciones

interpersonales y profesionales.

Definicién operacional

El cuestionario consta de 37 items, con una escala de 05 alternativas de respuestas
de opciéon mudltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), rara vez (2), A veces (3), Casi

siempre (4) y Siempre (5)

2.2.2 Variable 2: Desempefio docente

Definicion conceptual

Montenegro citado por Castillo (2015) indica que el desempefiio docente es el grupo de
actividades que un docente efectia para el desarrollo de sus funciones, que son el

proceso de aprendizaje en los nifios y jévenes.

Definicion operacion
El cuestionario consta de 32 items, con una escala de 05 alternativas de respuestas
de opcién mdltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi

siempre (4) y Siempre (5)



2.2.3 Operalizacion de variables

Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion: Variable Clima laboral (X)
Dimensiones Indicadores items Escalas de niveles y
medicién rangos
Comunicacion 1,2,3,4,5,6,
Liderazgo Habilidad gerencial 7,8,9,12,13
Integridad y 19 ESCALA:
Ordinal
Apoyo profesional 5= Siempre
Respeto Colaboracion 10,11,16,1 4f Casi siempre
Interés como persona. 3= A veces
718.26 2= Rara vez
! ! 1=Nunca
Satisfaccién laboral Muy
Motivacion Estimulos y 14,15,20 Bueno
reconocimientos.
Bueno
Equidad en
recompensas Regular
Imparcialidad
P Ausencia de 21,22,23,24,27 Malo
favoritismos

Identificacion

Trabajo en
equipo

Tratn inictn

Participacion
Compromiso

Involucramiento para el
logro.
Fraternidad

28,29,30,31

25,32,33,34,35,3
6,37

49
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Tabla 2
Matriz de operacionalizacion: variable desempefio docente (y)
. . . . Escalas de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion rangos
Caracteristicas y entorno
Preparacién de sus estudiantes.
P Contenidos 123456
para el (é|sfc:|pl|nares 7.8.9 ESCALA:
aprendizaje de noques y Ordinal
los estudiantes procesos _
pedagogicos 5= Siempre
4= Casi siempre
3= A veces
Ensefianza para el . 10,11,12,13,14,1 2= Raravez
aprendizaje de los g'”&aé’e aula 5,16,17,18,19,20, 1=Nunca Aceptable
estudiantes iludadania 21,22,23,24,25
Bueno
:;aglgsl?igi'%ré elr; Participacion en la Malo
escuela ggstlon. - 26,27,28,29
articulada a la Vinculos con la familia y
comunidad la comunidad
Desarrollo de Practica docente
La Desempefio ético
profesionalidad e 30,31,32
identidad
docente.

2.3. Poblacion, muestra

Para Francica (1988, citado por Bernal, 2006), indica que son “todos los elementos que
se van a investigar. De la misma manera pueden definirse como el grupo de todas las

unidades de muestreo” (p.164).

La poblacion del presente estudio estuvo constituida por 61 docentes de las

instituciones educativas particulares de Innova Schools distrito de San Miguel.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y Confiabilidad

Técnica

La definicion de la técnica segun Tamayo (2004) “es la parte operativa del disefio
investigativo. Hace relacion al procedimiento, condiciones y lugar de la recoleccion
de datos. (p. 211).

Para la presente investigacion se utilizara la técnica de la encuesta, que segun
Tamayo (2004) “Es un cuestionario que lee el respondedor, contiene una serie de
items o preguntas estructuradas, formuladas y llenadas por un empadronador frente

a quien responde”. (p. 212).

Instrumentos

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario que corresponde a la técnica de la
encuesta, el cuestionario segin Rodriguez (2005) “constituye una forma concreta
de la técnica de observacion, logrando que el investigador fije su atencion en ciertos

aspectos y se sujeten a determinadas condiciones”. (p. 98).

Variable 1: Clima laboral

Nombre original: Cuestionario sobre Clima laboral.

Autor: Great place to work. Adaptado por Cecilia Andujar Vargas Afo: 2018

Tipo de instrumento: cuestionario

Objetivo: Describir las particularidades de la variable Clima laboral y la evaluaciéon de
desempefio docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del
distrito de San Miguel, 2018.

Duracion: 30 minutos

Significacién: El cuestionario esta referido a determinar el clima laboral de las

Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel.

Variable 2: Desempefio docente

Nombre original: Rdbrica de evaluacion del desempefio segin Marco del buen
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desempefio docente
Autor: MINEDU adaptacion Cecilia Andujar Vargas Afio: 2018
Tipo de instrumento: cuestionario

Objetivo: Describir las particularidades de la variable desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel.

Duracién: 30 minutos

Significacion: El cuestionario esta referido a determinar el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018.

2.4.3 Validez de los instrumentos.

Hernandez et al (2010) se refiere a la validez como la confiabilidad que tiene un

instrumento que mide directamente a la variable.

Esta escala de actitudes acerca del clima laboral y el desempefio docente
en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San
Miguel, 2018, fue sometido a criterio de un grupo de Jueces Expertos, integrado
por docentes entre Magister y Doctores en gestion que laboran en diferentes
ambitos educativos y de consultoria, estos informaron acerca de la aplicabilidad

del cuestionario de la presente investigacion.

Tabla 3
Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento clima laboral y desempefio
docente
Grado , Dictamen
N° o Nombres y apellidos del experto
académico
1 Mg. Erika Zufiiga Pancorbo Aplicable
2 Dr. Jaime Tejeda Navarrete Aplicable

Fuente: opinién de expertos
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El instrumento fue validado por juicio de expertos, para el instrumento clima laboral y
desempeiio docente el dictamen obtenido es que el instrumento fue aplicable.

2.4.4 Confiabilidad del Instrumento

Hernandez et al (2010), menciona que la confiabilidad de un instrumento de medicion
“es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. (p.
200).

Tabla 4
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
Valores Nivel

De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Ruiz (2002)

Tabla 5
Resultados del analisis de confiabilidad del instrumento que mide el clima laboral y el

desempefio docente

_ . _ Alfa de
Dimensién/variable
Cronbach
Clima laboral 0,823
Desempefio docente 0,883

Como se observa en la tabla 5, la variable clima laboral y el desempefio docente
tienen coeficientes de Cronbach 0,823 y 0,883 respectivamente. Por lo tanto el

instrumento que mide las variables es confiable.
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2.5. Métodos de analisis de datos

En primer lugar, se encuesto6 a la muestra conformada 61 docentes de las Instituciones
Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, en una sesién
de 30 minutos aproximadamente, se les aplicé el instrumento de estudio, con el
objetivo de recolectar la informacion acerca de las variables y dimensiones de
investigacion. Seguidamente se procedio a la calificacion y tabulacion de los datos en
la Hoja de Calculo Excel y finalmente, se analizaron los datos a través del programa
estadistico SPSS version 20.0 en espafiol para obtener los resultados pertinentes al
estudio, los cuales fueron expresados mediante tablas y figuras, e interpretados de

acuerdo a los objetivos e hipétesis planteados en la investigacion.

El método que se utilizé para correlacionar las variables fue el de Rho de
Sperman segun Juarez (2011) la funcion de correlacion de Spearman es determinar
si existe una relacion lineal entre dos variables a nivel ordinal y que esta relacién no

sea debida al azar, sino estadisticamente significativa (p.1).

La férmula utilizada fue

5 62 d?
¥ n(n® — 1)

r, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos ( X menos Y)
n = Numero de datos

2.6. Aspectos éticos

El desarrollo de la tesis se llevé a cabo respetando aspectos relacionados con la
veracidad de la informacién e informantes, el anonimato de los encuestados, buen trato

con los que han colaborado con la investigacion.



1. Resultados
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3.1Resultados descriptivos

3.1.2 Variable: Clima laboral
Tabla 6
Distribucién de frecuencias de la percepcidn en el clima laboral en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018

clima laboral Frecuencia Porcentaje

Vaélido Regular 28 459
Bueno 33 541
Total 61 100,0

Porcentaje

regular hueno

Clima Laboral

Figura 1. Niveles porcentuales del clima laboral en las Instituciones Educativas

Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018

En cuanto al resultado del nivel porcentuales del clima laboral en las Instituciones
Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, se tiene que
el 45.90% de los participantes manifiestan que el clima laboral es regular, mientras

que el 54.10% manifiestan que el nivel es bueno.
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3.1.3 Variable: Desempefio docente

Tabla 7

Distribucién de frecuencias de la percepciéon del desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018

desempefio docente Frecuencia Porcentaje

Valido Aceptable 24 39.34
Bueno 31 60.66
Total 61 100,0

60

40

Porcentaje

20

T
Aceptable Bueno

Desempefio docente

Figura 2. Niveles porcentuales del desempeiio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018

En cuanto al resultado del nivel porcentual del desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018, se tiene que el 39.34% de los cuestionados manifiestan que el desempefio
docente es aceptable y el 60.66% los demas manifiestan que el nivel es bueno en

cuanto al desempefio docente.
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Tabla 8

Tabla cruzada el clima laboral y el desempefio docente

Desempeno docente
Aceptable Bueno Total

Clima reqular Recuento 11 17 28
Laboral % del total 18,0% 27,9% 45,9%
bueno Recuento 13 20 33
% del 21,3% 32,8% 54,1%
Total Recuento 24 37 61
% del 39,3% 60,7% 100,0%
A
M 2ceptable

ClBueno

Recuento

11
18,03%

regular bueno

Figura 2. Niveles entre el clima laboral y el desempeiio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel.

De la tabla y figura, se observa la distribucion en cuanto a los niveles entre el clima
laboral y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova
Schools del distrito de San Miguel, de las cuales se tiene el 18.03% de los participantes
manifiestan que el nivel del clima laboral es regular por lo que el desempeiio docente
es aceptable, asimismo el 21.31% de los evaluados manifiestan que el nivel es bueno

por lo que el desempeio docente es aceptable y el 32.79% de los docentes manifiestan
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gue el nivel del clima laboral es bueno por lo que el nivel del desempefio docente es

bueno.

Tabla 9

Tabla cruzada liderazgo y el desempefio docente

Desempefio docente
Aceptable Bueno Total

Liderazgo regular Recuento 12 16 28
% del total 19,67%  26,23% 45,90%

bueno Recuento 12 21 33
% del 19,67% 34,43% 54,1%
Total Recuento 24 37 61
% del 39,34% 60,76% 100,0%
B
W Aceptable

Bueno

Recuento

12
19 67 %

regular bueno
liderazgo
Figura 4. Niveles entre el liderazgo y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools, distrito de San Miguel.
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De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los niveles
entre el liderazgo y el desempefio docente en las Instituciones Educativas
Particulares de Innova Schools, distrito de San Miguel, de las cuales se tiene el
19.67% de los encuestados manifiestan que el nivel del clima laboral en la
dimensién liderazgo es regular por lo que el desempefio docente es aceptable,
asimismo el 19.67% de los encuestados manifiestan que el nivel es bueno por lo
que el desempefio docente es aceptable y el 34.43% de los docentes manifiestan
qgue el nivel del clima laboral en la dimension liderazgo es bueno por lo que el nivel

del desempefio docente es bueno.

Tabla 10

Tabla cruzada respeto y el desempefio docente

Desempefio docente
Aceptable Bueno Total

Respeto regular Recuento 12 17 29
% del total  19,67% 27,87% 47,54%

bueno Recuento 12 20 32
% del 19,67% 32,79% 52,46%
Total Recuento 24 37 61

% del 39,34% 60,66% 100,0%
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Desempefio
docente

M Aceptable
FElBueno

Recuento

regular hugno

respeto

Figura 5. Niveles entre el respeto hacia los colaboradores y el desempefio docente
en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San

Miguel

De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los niveles
entre el respeto hacia los colaboradores y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
de las cuales se tiene el 19.67% de los participantes manifiestan que el nivel del
clima laboral en la dimensién respeto es regular por lo que el desempefio docente
es aceptable, asimismo el 19.67% de los participantes manifiestan que el nivel es
bueno por lo que el desempefio docente es aceptable y el 32.79% de los docentes
manifiestan que el nivel del clima laboral en la dimension respeto es bueno por lo

que el nivel del desempefio docente es bueno.
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Tabla 11

Tabla cruzada motivacion y el desempefio docente

Desempefio docente
Aceptable Bueno Total

Motivacion regular Recuento 14 17 31
% del total 22,95% 27,87% 50,82%

bueno Recuento 10 20 30
% del 16,39% 32,79%  49,18%
Total Recuento 24 37 61
% del 39,34% 60,66% 100,0%
ETRG
W Aceptable
ClBusna

Recuento

14
22 95%
10
16 ,39%

regular
motivaciéon
Figura 6. Niveles entre la motivacion y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel

De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los niveles
entre la motivacion y el desempefio docente en las Instituciones Educativas
Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, de las cuales se tiene el

22.95% de los participantes manifiestan que el nivel del clima laboral en la dimension
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motivacion es regular por lo que el desempefio docente es aceptable, asimismo el
16.39% de los participantes manifiestan que el nivel es bueno por lo que el desempeiio
docente es aceptable y el 32.79% de los docentes manifiestan que el nivel del clima
laboral en la dimension motivacién es bueno por lo que el nivel del desempefio

docente es bueno.

Tabla 12

Tabla cruzada imparcialidad y el desempefio docente

Desempefio docente
Aceptable Bueno Total

Imparcialida regular Recuento 14 17 31
% del total 22,95% 27,87% 50,82%

bueno Recuento 10 20 30
% del 16,39% 32,79%  49,18%
Total Recuento 24 37 61
% del 39,34% 60,66% 100,0%
e

M Aceptable
ClBueno

20

15—

Recuento
kJ
[4}]

10+

5

| 12, 11
({19.67% 18.03%

regular bueno

imparcialidad
Figura 7. Niveles entre la imparcialidad y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel 2018
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De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los niveles
entre la imparcialidad y el desempefio docente en las Instituciones Educativas
particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel 2018, de las cuales se tiene
el 21.31% de los participantes manifiestan que el nivel del clima laboral en la
dimension imparcialidad es regular por lo que el desempefio docente es aceptable,
asimismo el 18.03% de los participantes manifiestan que el nivel es bueno por lo que
el desempeiio docente es aceptable y el 40.98% de los docentes manifiestan que el
nivel del clima laboral en la dimension imparcialidad es bueno por lo que el nivel del

desempeiio docente es bueno.

Tabla 13

Tabla cruzada identificacion y el desempefio docente

Desempefio docente
Aceptable Bueno Total

Identificacion regular  Recuento 13 13 26
% del total 21,31%  21,31% 42,62%

bueno Recuento 11 24 35
% del 18,03% 39,34% 57,37%
Total Recuento 24 37 61

% del 39,34% 60,65% 100,0%




65

Desempefio
= docente

W Aceptable
FlBueno

207

Recuento

104

11
18,03%

regular hueno

identificacion

Figura 8 Niveles entre la identificacion de los colaboradores y el desempefio docente
en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San

Miguel

De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los
niveles entre la identificacion de los colaboradores y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, de
las cuales se tiene el 21.31% de los cuestionados manifiestan que el nivel del clima
laboral en la dimensién identificacion es regular por lo que el desempefio docente es
aceptable, asimismo el 18% de los participantes manifiestan que el nivel es bueno por
lo que el desempefio docente es aceptable y el 39.34% de los docentes manifiestan
que el nivel del clima laboral en la dimension identificacion es bueno por lo que el nivel

del desempefio docente es bueno.
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Tabla 14

Tabla cruzada trabajo en equipo y el desempefio docente

Desempefio docente
Aceptable Bueno Total

trabajo en regular Recuento 7 18 25
equipo % del total  11,48% 29,51% 40,99%
bueno Recuento 17 19 36
% del 27,87% 31,15% 59,02%
Total Recuento 24 37 61
% del 39,35% 60,66% 100,0%
Desempefio
207 dou:er?te
W Aceptable
[1Bueno

Recuento

regular bueno

trabajo en equipo

Figura 9. Niveles entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en las

Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel
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De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los niveles
entre el trabajo en equipo y el desempeiio docente en las Instituciones Educativas
Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, de las cuales se tiene el
11.48% de los participantes manifiestan que el nivel del clima laboral en la dimensién
trabajo en equipo es regular por lo que el desempefio docente es aceptable, asimismo
el 27.87% de los participantes manifiestan que el nivel es bueno por lo que el
desemperio docente es aceptable y el 31.15% de los docentes manifiestan que el nivel
del clima laboral en la dimension trabajo en equipo es bueno por lo que el nivel del

desempeiio docente es bueno.

3.2 Resultados de correlacion

3.2.1 Clima laboral y el desempefio docente

Hipotesis general
Ho: No existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018

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

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018

Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica a = 0.05

que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Regla de decision:

El nivel de significacion " p*es menor que «, rechazar H,

El nivel de significacion " p*no es menor que «, no rechazar H
Prueba estadistica

La prueba estadistica empleando el estadistico inferencial rho de Spearman
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Tabla 15.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Clima laboral y el desempefio docente

Clima Desemperfio

Correlaciones laboral docente
Rho de Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000 723"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000

N 61 61

Desempefio docente Coeficiente de correlacion 723" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 61 61

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

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos
en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.723 que significa que existe moderada relacién positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, por consiguiente
existe relacion entre el clima laboral y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.

3.2.2 Liderazgo y el desempefio docente

Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relaciébn entre el liderazgo y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools, distrito de San Miguel
2018
H1: Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools, distrito de San Miguel 2018
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Tabla 16.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Liderazgo y el desempefio docente
Desempeiio
Correlaciones docente Liderazgo
Rho de Desempefio docente Coeficiente de .
L 1,000 ,903
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Liderazgo Coeficiente de
. ,903™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados estadisticos en
cuanto al grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.903 que significa que existe relacion positiva muy alta entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Particulares de
Innova Schools, distrito de San Miguel 2018.

3.2.3 Respeto y el desempeiio docente

Hipotesis especifico 2
Ho: No existe relacion entre el respeto hacia los colaboradores y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito
de San Miguel, 2018

H2: Existe relacion entre el respeto hacia los colaboradores y el desempefio docente
en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San
Miguel, 2018
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Tabla 17.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Respeto y el desempefio docente
Desempefio
Correlaciones docente Respeto
Rho de Desempefio docente Coeficiente de .
L 1,000 ,947
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Respeto Coeficiente de o
L 947 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 61 61

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados estadisticos
en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.947 que significa que existe relacion positiva muy alta entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, existe relacion entre
el respeto hacia los colaboradores y el desempefio docente en las Instituciones
Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.

3.2.4 Motivacion y el desempefio docente

Hipdtesis especifico 3
Ho: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018

H1: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio docente en las Instituciones

Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018
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Tabla 18.
Coeficiente de correlacion de Spearman: motivacion y el desempefio docente
Desempefio
Correlaciones docente Motivacion
Rho de Desempefio docente Coeficiente de "
» 1,000 911
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Motivacion Coeficiente de
» 911~ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 61 61

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

Asimismo en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman 0.911 que significa que existe relacion positiva muy alta entre
las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, existe relacion entre
la motivacion y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Particulares

de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018

3.2.5 Imparcialidad y el desempefio docente
Hipodtesis especifico 4

Ho: No existe relacion entre la imparcialidad y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel
2018

H1: Existe relacion entre la imparcialidad y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel
2018
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Tabla 19.
Coeficiente de correlacion de Spearman: imparcialidad y el desempefio docente
Desempefio
Correlaciones docente Imparcialidad
Rho de Desempefio docente Coeficiente de .
L 1,000 ,923
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Imparcialidad Coeficiente de .
L ,923 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados estadisticos
en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.923 que significa que existe una alta relacion positiva entre las variables,
frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la
hipoétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, existe relacion entre la imparcialidad
y el desempefio docente en las Instituciones Educativas particulares de Innova
Schools del distrito de San Miguel 2018.

3.2.6 Identificacion y el desempefio docente

Hipotesis especifico 5
Ho: . No existe relacion entre la identificacion de los colaboradores y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito
de San Miguel,2018

H2: Existe relacion entre la identificacion de los colaboradores y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito
de San Miguel,2018.
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Tabla 20.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Identificacion y el desempefio docente
Desemperfio
Correlaciones docente Identificacion
Rho de Desempefio docente Coeficiente de »
., 1,000 ,886
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Identificacion Coeficiente de o
. ,886 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla adjunta los estadisticos en
cuanto al grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.886 que significa que existe una alta relacion positiva entre las variables,
frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la
hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, existe relacion entre la identificacion
de los colaboradores y el desempefio docente en las Instituciones Educativas

Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,.2018

3.2.7 Trabajo en equipo y el desempeio docente

Hipotesis especifico 6
Ho: No existe relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018
H1: Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel,
2018
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Tabla 21.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Trabajo en equipo y el desempefio docente
Desempeiio  Trabajo en
Correlaciones docente equipo
Rho de Desempefio docente Coeficiente de .
L 1,000 ,911
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ) ,000
N 61 61
Trabajo en equipo Coeficiente de W
L 911 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

Finalmente en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los estadisticos

en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de

Spearman 0.911significa que existe una alta relacion positiva entre las variables,

frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la

hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna sobre que, existe relacion entre el

trabajo en equipo y el desempefio docente en las Instituciones Educativas

Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018.



IV. Discusion
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Discusion
De la investigacion realizada encontramos que existe relacion alta y positiva entre el
clima laboral y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Particulares de
Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018 determinada por el Rho de
Spearman, al respecto encontramos que investigaciones sobre el tema llegan a
resultados similares como es el caso de Zans (2017), en su investigacion titulada
“Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral en esta se concluye
gue el clima organizacional presente, es de optimismo en mayor medida, por lo cual
se considera entre medianamente favorable y desfavorable, asi mismo se evidencia
que el desempefio laboral, que se desarrolla en la facultad, es bajo de la misma
manera en la investigacion de Vasquez (2016), titulada “El clima organizacional
como factor de desempefio, concluydé que existen fortalezas en la relacion de
compromiso, sentido de pertenencia, lealtad y amistad entre los colaboradores asi
mismo hallé capacidades de liderazgo dentro de la organizacion, la estructura de la
empresa, la motivacion, la comunicacién entre jefes y subalternos, los incentivos, las
remuneraciones entre otros aspectos que se constituyen puntos importantes para
el planteamiento de acciones de mejora asi mismo se identific6 como oportunidades
de mejora se hall6 la comunicacion, toma de decisiones, retroalimentacion dada de
parte de los estamentos superiores hacia las reglas que deben aplicarse de la misma
forma existe un grado de descontento de los trabajadores que no se sienten
motivados por no ser reconocidos ni motivados de acuerdo a su desempefio, en su
investigacion Paz y Marin(2014) titulada” Clima organizacional de la IPS Universidad
autonoma de Manizales”, donde concluyé que el clima organizacional es poco
favorable en sus cuatro dimensiones asi mismo se evidencié carencia de practicas
para generar gestion del talento humano, asi mismo de las cuatro dimensiones el
liderazgo es el que posee mejor nivel, la motivacion influye en forma negativa, la
reciprocidad se ve reflejada negativamente en la inequidad para la distribucion del
trabajo asi mismo en lo que respecta a la participacion se evidencié que es baja
debido. En el caso de Montoya (2016), en su investigacion que tiene como variables

el clima organizacional y la evaluacion de desempefio se concluyd que existe una
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relacion directa entre ambas dentro del personal; asi mismo Quispe (2015), en su
investigacion en las que aborda el clima organizacional y desempefio laboral llegé a
la conclusion que existe una relacién directa; positiva moderada entre el clima

laboral y el desempefio de la misma manera su significatividad se evidenci6 alta.



V. Conclusiones
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Conclusiones

Primera: Los resultados estadisticos nos muestran que existe moderada relacion entre
el clima laboral y el desempefio docente en la Instituciones Educativas
Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, determinado por el
Rho de Spearman 0.723 frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Segunda: Existe moderada relacion positiva entre el liderazgo y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del
distrito de San Miguel, determinada por el Rho de Spearman 0.903 frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Tercera: Existe relacion moderada positiva entre el respeto hacia los colaboradores y
el desempefio docente en las Instituciones Educativas particulares de Innova
Schools del distrito de San Miguel, determinada por el Rho de Spearman 0.947
frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Cuarta: Existe una moderada relacién positiva entre la motivacion y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del
distrito de San Miguel, determinada por el Rho de Spearman 0.911 frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Quinta: Existe una alta relacion positiva entre la imparcialidad y el desempefio docente
en las Instituciones Educativas de Innova Schools del distrito de San
Miguel, determinada por el Rho de Spearman 0.923 frente al (grado de
significacién estadistica) p < 0,05.

Sexta: Existe una alta relacion positiva entre la identificacion de los colaboradores y el
desempeiio docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova
Schools del distrito de San Miguel determinada por el Rho de Spearman 0.886
frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Séptima: Existe una alta relacion positiva entre el trabajo en equipo y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova Schools del
distrito de San Miguel determinada por el Rho de Spearman 0.911 frente al

(grado de significacion estadistica) p < 0,05.
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Recomendaciones

Primera: Frente a los resultados que comprueban que existe relacion entre el clima

laboral y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Particulares
de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018 se plantea como
recomendacion que se al finalizar el segundo semestre se reevalle las
variables y se compare frente a los resultados obtenidos en esta investigacion

para plantear acciones de mejora en el siguiente afio.

Segunda: En relacién a la segunda conclusion que indica que existe relacion entre el

liderazgo y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Particulares
de Innova Schools, distrito de San Miguel 2018 se recomienda generar
estrategias donde se evidencia el estilo de liderazgo y la relacién de confianza

para con los colaboradores lo cual permita mantener o mejorar el clima laboral.

Tercera: En la tercera conclusién indica sobre la existencia de la relacién entre el

Cuarta:

respeto hacia los colaboradores y el desempefio docente en las Instituciones
Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018
donde se recomienda evidenciar a través de las actividades curriculares o
trabajo pedagdgico con los docentes acciones que conlleven a mantener o
mejorar el valor del respeto hacia los colaboradores y contrastar la informacién
con el desempefio docente en diferentes momentos del afio, recogiendo la
informacion de los implicados.

En la cuarta conclusién se evidencia que existe relacion entre la motivacion y
el desempefio docente en las Instituciones Educativas Particulares de Innova
Schools del distrito de San Miguel, 2018 por lo que se recomienda planificar
dentro del trabajo curricular y extracurricular actividades que propicien que el
colaborador se sienta parte del equipo y este motivado y que se evalle a traves
de diferentes instrumentos de investigacion el impacto que esto tiene sobre el

desempeiio docente en diferentes momentos del afio escolar.

Quinta: En cuanto a la conclusion quinta donde se evidencia que existe relacién entre

la imparcialidad y el desempefio docente en las Instituciones Educativas
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particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel 2018 se recomienda
cuidar el trato justo y equitativo en el desarrollo de las diferentes actividades
académicas, planteando indicadores concretos que permitan medir como se
brinda el trato imparcial a todos los colaboradores y que se registre en forma
bimestral asi como se contraste con el desempefio docente.

Sexta: En la sexta conclusion se evidencia que existe relacion entre la identificacion
de los colaboradores y el desempefio docente en las Instituciones Educativas
Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018 por lo que se
recomienda seguir promoviendo la participaciéon activa y comprometida a
través de estimulos y reconocimientos que demuestren que se valora su actuar
y que se mantenga en forma continua evaluandose periddicamente en
contrastacion con el desempefio docente.

Séptima: De acuerdo a la séptima conclusion en que se evidencia que existe relacion
entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en las Instituciones
Educativas Particulares de Innova Schools del distrito de San Miguel, 2018 se
recomienda se sigan propiciando actividades de trabajo colaborativo de
acuerdo a la propuesta pedagdgica y que se mida peridodicamente el impacto
gue este tiene en el desempefio docente.
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Matriz de Consisténcia

Titulo: Clima laboral y desempefio docente en las Instituciones Educativas de Innova Schools de San Miguel, 2018

Autor: Cecilia Andujar Vargas

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cual es la relacion que
existe entre el clima laboral
y desempefio docente en
las Instituciones
Educativas Particulares de
Innova Schools del distrito
de San Miguel 2018?

Problemas Especificos:

¢ Cual es la relacion entre
el liderazgo y el
desempefio docente en las
Instituciones  Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel 20187

¢ Cudl es la relacion entre
el respeto y el desempefio
docente en las
Instituciones  Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018?

Cuél es la relacion entre la
motivacion y el desempefio
docente en las
Instituciones  Educativas
Particulares de Innova

Objetivo general:

Determinar la relacién entre
el clima laboral y el
desempefio docente en las
Instituciones Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel 2018.

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion que
existe entre el liderazgo y el
desempefio docente en las
Instituciones Educativas
Particulares de Innova

Schools, distrito de San
Miguel, 2018.
Determinar cémo se

relaciona el respeto con el
desempefio docente en las
Instituciones Educativas
Particulares de Innova

Schools, distrito de San
Miguel, 2018
Determinar cémo se

relaciona la motivacién con
el desempefio docente en
las Instituciones Educativas

Hipotesis general:

Existe relacion entre el clima
laboral y el desempefio
docente en las Instituciones
Educativas Particulares de
Innova Schools del distrito de
San Miguel, 2018.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre el
liderazgo y el desempefio
docente en las Instituciones
Educativas Particulares de
Innova Schools, distrito de
San Miguel 2018.

Existe relacion entre el
respeto hacia los
colaboradores y el

desempefio docente en las
Instituciones Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018.

Existe relacion entre la
motivacién y el desempefio
docente en las Instituciones
Educativas Particulares de
Innova Schools del distrito de

Variable 1: Clima Laboral

. . . : Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicion rangos
Comunicacién 123456
Liderazgo H;tggg;? 7891213
geren y 19
Integridad
Apoyo profesional
Respeto Colaboracion 10,11,16,1
Interés como | 7.18,26
persona.
Satisfaccion
Motivacién Iab9ral 14,15,20 | 5= Siempre
Estimulos y 4= Casi Muy Bueno
reconocimientos. si_emaftla B Y
Equidad en 3= A?/eces ueno
recompensas - Regular
Imparcialidad | Ausencia de | 21,22,23,2 2= Raravez Malo
favoritismos 4,27 1=Nunca
Trato justo
Identificacion | aricipacion 28,29,30,3
Compromiso ' 1‘ !
. Involucramiento
lriti)aéo €N | para el logro. 25,32,33.3
qup Fraternidad 4,35,36,37
Variable 2: Desempefio docente
Dimensiones Indicadores ftems Escal_a_ d € Niveles y
medicién rangos




Schools del distrito de San
Miguel, 20187

¢ Cudl es la relaciéon entre
la imparcialidad y el
desempefio docente en las
Instituciones  Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018?

¢ Cual es la relaciéon entre
la identificacion 'y el
desempefio docente en las
Instituciones  Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018?

¢ Cudl es la relaciéon entre
el trabajo en equipo y el
desempefio docente en las
Instituciones  Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018?

Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018

Determinar cémo se
relaciona la imparcialidad
con el desempefio docente
en las Instituciones
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018.

Determinar cémo se
relaciona la identificacion
con el desempefio docente
en las Instituciones
Educativas Particulares de
Innova Schools del distrito
de San Miguel, 2018.

Determinar larelacion entre
el trabajo en equipo y el
desempefio docente en las
Instituciones Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018

San Miguel, 2018.

Existe relacion entre la
imparcialidad y el
desempefio docente en las
Instituciones Educativas
particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel 2018.

Existe relacion entre la
identificacion de los
colaboradores y el

desempefio docente en las
Instituciones Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel,.2018.

Existe relacion entre el
trabajo en equipo y el
desempefio docente en las
Instituciones Educativas
Particulares de Innova
Schools del distrito de San
Miguel, 2018.

Caracteristicas y 1.2.3.4.5.6.
Preparacion entorno de sus 7.89
para el estudiantes.
aprendizaje de | Contenidos
los estudiantes | disciplinares

Enfoques y

procesos

pedagdégicos
Ensefianza 10,11,12,1
ggigféizaje de C!lma de gula i7111181i912

; Ciudadania 1=
los estudiantes 0,21,22,23,
24,25
Participacion 26,27,
en la gestion | Participacionen la 28,29
de la escuela | 9€stion.
articulada a la ]Y'”‘?‘."OS con la
) amiliay la

comunidad comunidad
Desarrollo de Préctica docente 30,31,
la Desempefio ético 32

profesionalida
d e identidad
docente.

5= Siempre
4= Casi
siempre

3= A veces
2= Raravez
1=Nunca

Aceptable

Bueno

Malo




TIPO Y DISENO POBLACION Y TECNICASE ESTADISTICA A
DE LA MUESTRA INSTRUMENTOS UTILIZAR
INVESTIGACION
Nivel: descriptivo Poblacion: 61 Variable 1: Clima Descriptivo
Disefio: cuantitativo | docentes Institucional Inferencial
Método. No Tipo de Técnica: Encuesta
experimental tipo muestreo: Instrumento:
bésico descriptivo Probabilistico. Cuestionario
Tamario de Autor: MINEDU
muestra: 61 L, .
docentes. adaptacion Cecilia

Andujar Vargas.

Variable 2:
Desempefio
docente

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Autor: Great place

to work. Adaptado
por Cecilia Andujar

Vargas




Anexo 2

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario evaluacion de desempefio docente (marco del buen
desempefio docente)

Escala de calificacion:

1=Nunca (N)

2= Raravez (RV)

3= Algunas veces (AV)

4= Casi siempre (CS)

5= Siempre (S)

N° Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes 2 |11

01 |Conozcoy comprendo las caracteristicas de mis estudiantes y sus
necesidades.

02 |Demuestro dominio del area a cargo y estoy actualizado/a.

03 Demuestro conocimiento de estrategias y enfoques pedagdégicos
actualizados.

04 P_Ianifi_c_o en forma colegiada con los docer_1tes de su areay !realizo
diversificacion de acuerdo a las caracteristicas de mis estudiantes.
Conoce y maneja las competencias, capacidades,

05 |estdndares y desempefios a desarrollar de acuerdo al
curriculo.(TRC)

06 Disefio creativamente procesos pedagoégicos para despertar
interés y curiosidad en mis estudiantes.

07 Promuevo diferentes recursos para el aprendizaje de mis
estudiantes.

08 Las evaluaciones planteadas responden a la propuesta
pedagdgica en concordancia con los desempefios esperados.

09 Las sesion_es de aprendizaje planteadas son coherentes con las
competencias

Ensefianza para el aprendiz aje

10 Me relaciono en forma empética y asertivamente con los
estudiantes y fomento buenas relaciones en el aula.

11 Oriento su practica para alcanzar logros y plantea metas de alta
expectativa a sus estudiantes.

12 Promuevo un ambiente acogedor a la diversidad para el desarrollo
del aprendizaje.

Acojo y atiendo con tolerancia a los estudiantes con necesidades

13 fomentar el aprendizaje ético.

14 |Reflexiono con los estudiantes sobre experiencias de exclusion y




discriminacion propiciando actitudes y habilidades para
enfrentarlas

Evallo su ejecucion curricular controlando su impacto tanto en el

15 |. - o .
interés como en el aprendizaje de los estudiantes.

Propicio que los estudiantes resuelvan situaciones problematicas

16 de forma reflexiva y critica.

Me aseguro que los estudiantes comprendieron el propésito de la

17 e ~
sesion, los desempefios y su progreso.

Promuevo el pensamiento critico y creativo en las actividades de

18 S
aprendizaje.

19 Hago uso de recursos tecnolégicos en funcion del propésito de la
sesion.

20 |Atiendo a los estudiantes en forma individualizada.

21 |Utiliza diferentes métodos y técnicas de evaluacion.

Los instrumentos de evaluacion son coherentes con los
22 |aprendizajes esperados o desempefios correspondientes para
aplicar en forma individual o grupal.

Sistematiza los resultados obtenidos para analizarlos y tomar

23 . .
acciones de mejora.

Comparte y difunde los resultados de las evaluaciones a los

24 estudiantes y familias.

Participacion en la gestion de la escuelay su vinculo con la
comunidad.

Participa en actividades de la escuela con los maestros para

25 |. . . . . X .
intercambiar experiencias y realizar acciones de mejora.

Colabora en la evaluacion y propuestas para el Proyecto
26 |Educativo Institucional, documentos de gestiébn y/o planes de
mejora o proyectos innovadores a través del trabajo colaborativo.

Propone y desarrolla proyectos de innovaciéon en forma individual

27 . . . .
0 en equipo activa en los aprendizajes de sus hijos.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

o8 Participa en experiencias de aprendizaje reflexionando sobre su
desempeiio.

29 |Actla de acuerdo a principios éticos.

30 Actlla y toma decisiones en base al respeto por la persona y por
los derechos humanos.

Nombre original: Rubrica de evaluacion del desempefio segun Marco
del buen desempefio docente Autor: MINEDU adaptacion Cecilia
Andujar VVargas Afo: 2018




Cuestionario clima laboral

ITEMS

BOUNN T

Zoneley z

DO JIOT\
seunbe ¢

OTAIOOCOOOTS

ISeo

aldwsals g

Los jefes me mantienen informado acerca
de cosasy cambios importantes.

Los jefes comunican clara vy
oportunamente la informacién.

Los jefes muestran apertura y brindan
confianza para brindar aportes y/o hacer
preguntasrazonables

En su centro de trabajo los jefes son
accesibles

En su centro de trabajo los jefes
demuestran ser competentes para el
puesto

En su centro de trabajo siente que sus
jefes confian en su labor

Los jefes trabajan enfocados en la mision,
visién y objetivos de la organizacion

Los jefes y autoridades cumplen lo que
dicen.

Los jefes demuestran un comportamiento
ético de acuerdo al perfl de la
organizacion

10

Recibo la capacitacion adecuada y a
tiempo para alcanzar las demandas del
trabajo.

11

En mi centro de trabajo se preocupan por
brindarme los recursos, materiales,
herramientaas y equipos para hacer mi

trahain

12

En mi centro de trabajo se reconoce el
esfuerzo y la responsabilidad en el
cumplimientos de las diferentes acciones

13

Los jefes delegan funciones involucrando &
las personas en actividades o proyectos.




14

En mi centro de trabajo se tienen claras
politicas de incentivos y reconocimientos

15

En mi centro de trabajo me siento
motivado

16

En mi centro de trabajo me siento seguro y
sin riesgos para realizar mis labores

17

Este es un lugar psicolégica vy
emocionalmente saludable donde
trabajar.

18

Se propicia que las personas equililibren
su vida laboral sin descuidar la personal.

19

Me siento que mis jefes se preocupan por
mi como persona

20

Los beneficios ofrecidos por la
organizacién me satisfacen por que son
especialesy unicos.

21

Recibo una remuneracion justa .

22

Recibo un trato bueno y justo

23

Existe una linea de carrera donde los
ascensos se les da a quienes se lo
merecen.

24

Los jefes tratan a todos por igual; no hay
favoritismos, ni diferencias de ninguna
indole.

25

Mis compafieros se apoyan unos a otros

26

Las personas son leales evitan perjudicar
a otros para desprestigiarlos asi sea por
conseguir quedar bien o un objetivo.

27

Los jefes me hacen sentir motivado a
participar por que reconocen que
contribuyo a laorganizacion.

28

Me siento orgulloso de pertenecer a la
organizacion




29

Siento gue disfruto mi trabajo

30

Siento que puede actuar con autonomia 'y
propiciarinnovaciones

31

Los jefes promueven el trabajo
colaborativo entre los miembros de la

32

Todos colaboramos para el logro de las
actividades o provectos

33

Existe un ambiente de confianza entre
compaferos

34

Se toman en cuenta las iniciativas y
suderencias personales o del equipo.

35

Se toma en cuenta nuestra opinién en
decisiones importantes.

36

En mi centro de trabajo se percibe un
clima familiar

37

Siento que cuento con el apoyo de mis
combpaiieros




Anexo 3

Certificado de validacién de instrumentos

""" Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Clima Laboral y desempeiio docente

ESCUELA DE POSTGRADO

en las Instituciones Educativas de Innova Schools, San Miguel 2018

N° Dimensiones / items Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencias
1 2

Dimensién 1: Clima laboral Si No Si No Si No

1 Los jefes me mantienen informado acerca de cosas y cambios importantes. / / /

2 Los jefes comunican clara y oportunamente la informacién. l/ o /

3 Los jefes muestran apertura y brindan conffianza para brindar aportes y/o hacer
preguntas razonables 7 e '

4 En su centro de trabajo los jefes son accesibles / e /

5 En su centro de trabajo los jefes demuestran ser competentes para el puesto / / /

6 En su centro de trabajo siente que sus jefes confian en su labor / S /

7 Los jefes trabajan enfocados en la misién, visién y objetivos de la organizacién / / /

8 Los jefes y autoridades cumplen lo que dicen. / / /

9 Los jefes demuestran un comportamiento ético de acuerdo al perfil de la » / /
organizacién /

10 Recibo la capacitacién adecuada y a tiempo para alcanzar las demandas del
trabajo. / ‘/ /

1 En mi centro de trabajo se preocupan por brindarme los recursos, materiales, / / /
herramientaas y equipos para hacer mi trabajo. v

12 | En mi centro de trabajo se reconoce el esfuerzo y la responsabilidad en el V 7
cumplimientos de las diferentes acciones /




13

Los jefes delegan funciones involucrando a las personas en actividades o
proyectos.

14

En mi centro de trabajo se tienen claras politicas de incentivos y reconocimientos

15

En mi centro de trabajo me siento motivado

16

En mi centro de trabajo me siento seguro y sin riesgos para realizar mis labores

17

Este es un lugar psicolégica y emocionalmente saludable donde trabajar.

18

Se propicia que las personas equililibren su vida laboral sin descuidar la personal.

19

Me siento que mis jefes se preocupan por mi como persona

B B T Y

AN ERANRNRIANEANANAANANANAN B

20 | Los beneficios ofrecidos por la organizacién me satisfacen por que son especiales y
dnicos.
21 | Recibo una remuneracion justa . v
22 | Recibo un trato bueno y justo v
23 | Existe una linea de carrera donde los ascensos se les da a quienes se lo merecen. v
24 | Los jefes tratan a todos por igual; no hay favoritismos, ni diferencias de ninguna v/
indole,
25 | Mis compafieros se apoyan unos a otros v
26 | Las personas son leales evitan perjudicar a otros para desprestigiarlos asi sea por /
conseguir quedar bien o un objetivo,
27 | Los jefes me hacen sentir motivado a participar por que reconocen que contribuyo L/ }/
a la organizacion.
28 | Me siento orgulloso de pertenecer a la organizacidn V V

N N NN NN N NN N N R R




29 | siento que disfruto mi trabajo J / 14
30 | Siento que puede actuar con autonomia y propiciar innovaciones S 1% 7
31 | Los jefes promueven el trabajo colaborativo entre los miembros de la organizacién Va / v
32 | Todos colaboramos para el logro de las actividades o proyectos v v 4
33 | Existe un ambiente de confianza entre compafieros. P4 i/ 7
34 | se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales o del equipo. / v Vv
35 | Se toma en cuenta nuestra opinién en decisiones importantes. / / /
36 | En mi centro de trabajo se percibe un clima familiar / / vV
37 | Siento que cuento con el apoyo de mis compafieros V4 v /
Dimensién 2: Desempefio docente Si No Si No Si No
1 Conozco y comprendo las caracteristicas de mis estudiantes y sus 174 / /
necesidades.
2 Demuestro dominio del area a cargo Y estoy actualizado/a. d i/ /
3 Demuestro conocimiento de estrategias y enfoques pedagégicos actualizados 4 1/ /
4 Planifico en forma colegiada con los docentes de su 4rea y realizo / / /
diversificacion de acuerdo a las caracteristicas de mis estudiantes.
5 Conoce y maneja las competencias, capacidades, estandares y 4 / Y4
desempefios a desarrollar de acuerdo al curriculo.(TRC)
6 Disefio creativamente procesos pedagdgicos para despertar interés y / /

curiosidad en mis estudiantes.

X




forma reflexiva y critica.

v v v
7 Promuevo diferentes recursos para el aprendizaje de mis estudiantes. v 1% 74
8 Las evaluaciones planteadas responden a la propuesta pedagégica en . / I/
concordancia con los desempefios esperados.
9 | Las sesiones de aprendizaje planteadas son coherentes con las competencias / v V4
y estén organizadas de acuerdo a los momentos didé4cticos y el tiempo
10 Me relaciono en forma empética y asertivamente con los estudiantes y v (,/
fomento buenas relaciones en el aula. 14
1 Orienta su préctica para alcanzar logros y plantea metas de alta 4 l/ /
expectativa a sus estudiantes.
12 Promuevo un ambiente acogedor a la diversidad para el desarrolio del / v /
aprendizaje.
13 Acojo y atiendo con tolerancia a los estudiantes con necesidades v /
educativas especiales. 4
14 Resuelvo asertivamente conflictos en el aula siendo una oportunidad para S 4 /
fomentar el aprendizaje ético.
15 Reflexiono con los estudiantes sobre experiencias de exclusién y o v v
discriminacion propiciando actitudes y habilidades para enfrentarlas.
16 Evaliio su ejecucion curricular controlando su impacto tanto en el interés i v vV
como en ¢l aprendizaje de los estudiantes.
17 Propicio que los estudiantes resuelvan situaciones problematicas de




18

Me aseguro que los estudiantes comprendieron el propésito de la sesion,

los desempefios y su progreso. I/ V /
19 Promuevo el pensamiento critico y creativo en las actividades de » v
aprendizaje. 4
20 Hago uso de recursos tecnolégicos en funcién del propésito de la sesién. v 4 1%
21 Atiendo a los estudiantes en forma individualizada. / 7 %
22 Utiliza diferentes métodos y técnicas de evaluacion. v v 7
23 Los instrumentos de evaluacion son coherentes con los aprendizajes o 7
esperados o desempefios correspondientes para aplicar en forma 4 y,
individual o grupal.
24 Sistematiza los resultados obtenidos para analizarlos y tomar acciones de v 14
mejora.
25 Comparte y difunde los resultados de las evaluaciones a los estudiantes y v v
familias. Atiendo a los estudiantes en forma individualizada. v
26 Participa en actividades de la escuela con los maestros para intercambiar
experiencias y realizar acciones de mejora. 4
27 Colabora en la evaluacion y propuestas para el Proyecto Educativo / v
Institucional, documentos de gestion y/o planes de mejora o proyectos
innovadores a través del trabajo colaborativo.
28 Propone y desarrolla proyectos de innovacién en forma individual o en / v
equipo.
29 | Involucra a las familias para la participacién activa en los aprendizajes de sus 4 v 14
hijos.
30 Participa en experiencias de aprendlizaje reflexionando sobre su v Vv 14

desempefio.




31 Actiia de acuerdo a principios éticos. / v 7
4

32 | Acthia y toma decisiones en base al respeto por la persona y por los derechos
humanos.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mgtr: ‘Dr\fd‘"”t’f{””(/”"@f"/“ DNE ﬂ/‘z‘z;?—7 ‘Pf
Wivarrere
Espscialidad del validad S = & V“AW 4"“04/5‘“’1
Cad, dod  bosentva
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. /
i tar al cx 0

El item es apropiado para rep!
ifica del

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es alidador

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son sufici para medir la i0




ﬁ\‘l UCV Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

ESCUELA DE POSTGRADO Clima Institucional y Desempefio Docente en Instituciones Educativas Privadas
De Innova Schools San Miguel 2018

‘| . Claridad
g

_|Dimensién 1: Clima laboral = = o | St ['No |'si [No | Si]Ne
1 Los jefes me mantienen informado acerca de cosas y cambios importantes.

7 >4 7
2 Los jefes comunican clara y oportunamente la informacion. U ) ) o
I

4 7
3 Los jefes muestran apertura y brindan confianza para brindar aportes y/o . |
hacer preguntas razonables. 7 7 /
4 En su centro de trabajo los jefes son accesibles. B ‘ ]
/ 7 Vs
5 En su centro de trabajo los jefes demuestran ser competentes para el N
puesto. / / /
6 En su centro de trabajo siente que sus jefes confian en su labor. / y
Vs
7 Los jefes trabajan enfocados en la misién, visién y objetivos de la
organizacion. / / /
N Los jefes y autoridades cumplen lo que dicen. T B
/ 4 /
9 Los jefes demuestran un comportamiento ético de acuerdo al perfil de la _%
organizacion 7 / /
10 | Recibo la capacitacién adecuada y a tiempo para alcanzar las demandas del i@ 7 ’ T
trabajo.
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11

Oriento su practica para alcanzar logros y plantea metas de alta

Atiendo a los estudiantes en forma individualizada.

expectativa a sus estudiantes. d *
12 Promuevo un ambiente acogedor a la diversidad para el desarrollo del |

aprendizaje. Vv 7/
13 Acojo y atiendo con tolerancia a los estudiantes con necesidades

educativas especiales. y 7
14 Resuelvo asertivamente conflictos en el aula siendo una oportunidad 5

para fomentar el aprendizaje ético. J/ 4
15 Reflexiono con los estudiantes sobre experiencias de exclusién y

discriminacion propiciando actitudes y habilidades para enfrentarlas. / /
16 Evaldo la ejecucién curricular, controlando su impacto tanto en el

interés como en el aprendizaje de los estudiantes. ¥ g
17 Propicio que los estudiantes resuelvan situaciones problematicas de

forma reflexiva y critica. 7 7
18 Me aseguro que los estudiantes comprendieron el propésito de la

sesion, los desempefios y su progreso. 7 /
19 Promuevo el pensamiento critico y creativo en las actividades de

aprendizaje. / /
20 Hago uso de recursos tecnolégicos en funcion del propésito de la sesién. / 7
21 Z ]
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37 | Siento que cuento con el apoyo de mis compafieros. A / /
N° Dimensiones / items Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3
 Dimensién 2: Desempe
Conozco y comprendo las caracteristicas de mis estudiantes y sus
necesidades. # 7 v
2 Demuestro dominio del drea a cargo y estoy actualizado/a. y y
v
3 Demuestro conocimiento de estrategias y enfoques pedagdgicos
actualizados / v 7
4 Planifico en forma colegiada con los docentes de su area y realizo
diversificacién de acuerdo a las caracteristicas de mis estudiantes. Ve N7 /
5 Conozco y manejo las competencias, capacidades, estandares y 7
desempefios a desarrollar de acuerdo al curriculo.(TRC) / /
6 Disefio creativamente procesos pedagdgicos para despertar interés y 4 /
curiosidad en mis estudiantes. /
7 Promuevo diferentes recursos para el aprendizaje de mis estudiantes. 4
g /
8 Las evaluaciones planteadas responden a la propuesta pedagdgica en 7
concordancia con los desempefios esperados. / /
9 Las sesiones de aprendizaje planteadas son coherentes con las / / o
competencias y estdn organizadas de acuerdo a los momentos
didacticos y el tiempo.
10 Me relaciono en forma empética y asertivamente con los estudiantes y / / J
fomento buenas relaciones en el aula. 4]

€ ©
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11 | En mi centro de trabajo se preocupan por brindarme los recursos, o
materiales, herramientas y equipos para hacer mi trabajo. B o
12| En mi centro de trabajo se reconoce el esfuerzo y la responsabilidad en el
cumplimiento de las diferentes acciones. o .
13 | Los jefes delegan funtiones involucrando a las personas en actividades o
proyectos. r v
14 | En mi centro de trabajo se tienen claras politicas de incentivos y
reconocimientos. 2 2
15 | En mi centro de trabajo me siento motivado. v r
16 | En mi centro de trabajo me siento seguro y sin riesgos para realizar mis
labores. A J
17 | Este es un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable donde trabajar. _
18 | Se propicia que las personas equilibren su vida laboral sin descuidar la
personal. o
19 | Siento que mis jefes se preocupan por mi como persona.
o
20 | Los beneficios ofrecidos por la organizacién me satisfacen porque son
especiales y tnicos. o/
21 | Recibo una remuneracién justa. 1]
] % S
22 | Recibo un trato bueno y justo /
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LW

En mi centro de trabajo se percibe un clima familiar.

( C C € (
( ( (
F3 Existe una linea de carrera donde los ascensos se les dan a quienes se lo o
merecen. 7 - o
24 | Los jefes tratan a todos por igual; no hay favoritismos, ni diferencias de B
ninguna indole. \/ v L
25 | Mis compafieros se apoyan unos a otros. w
’ o v
26 | Las personas son leales evitan perjudicar a otros para desprestigiarlos asi )
S€a por conseguir quedar bien o un objetivo. [ 2 o
27 | Los jefes me hacen sentir motivado a participar por que reconocen que ) e
contribuyo a la organizacién. ¥ &7 o
28 | Me siento orgulloso de pertenecer a la organizacion. ,/ w v
29 | Siento que disfruto mi trabajo. v /T T
v
30 | Siento que se puede actuar con autonomia y propiciar innovaciones. e 7
v
31 | Los jefes promueven el trabajo colaborativo entre los miembros de la .
organizacion. v v v
32 | Todos colaboramos para el logro de las actividades o proyectos. ) J/ 4
33 | Existe un ambiente de confianza entre compafieros. 7 P =
34 | Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales o del equipo. r A
5
35 | Se toma en cuenta nuestra opinién en decisiones importantes. i d o
4 74 ?
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C C(
22 Utilizo diferentes métodos y técnicas de evaluacidn. |
v 4
23 Los instrumentos de evaluacion son coherentes con los aprendizajes
esperados o desempefios correspondientes para aplicar en forma 4 J
individual o grupal.
24 Sistematizo los resultados obtenidos para analizarlos y tomar acciones
de mejora. v/ d
25 Comparto y difundo los resultados de las evaluaciones a los estudiantes
y familias. Atiendo a los estudiantes en forma individualizada. 4 v
26 Participo en actividades de la escuela con los maestros para
intercambiar experiencias y realizar acciones de mejora. V/ v
27 Colaboro en la evaluacién y propuestas para el Proyecto Educativo
Institucional, documentos de gestién y/o planes de mejora o proyectos v
innovadores a través del trabajo colaborativo. ¢
28 Propongo y desarrollo proyectos de innovacion en forma individual o en
equipo. o
29 Involucro a las familias para la participacién activa en los aprendizajes de 7 1
sus hijos. g
30 Participo en experiencias de aprendizaje reflexionando sobre su
desempefio. a2 )
31 Acttiode acuerdo a principios éticos. / r




32 [ Actioy toma decisiones en base al respeto por la persona y por los B -
Derechos humanos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ 1
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. ZUNIGA PANCORBO Erika DNI: 20088248

Especialidad del validador: GESTION DE LA EDUCACION

'Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.

No aplicable [ ]

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

alidador
ok Guiiage Gamacls
DT . 200BR4E



ﬁ" ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Santiago Aquiles Gallarday Morales, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada Clima laboral y
desempeiio docente en las instituciones educativas particulares de Innova schools.
San miguel - 2018 de la estudiante Anddjar Vargas Cecilia Grace, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 23% verificable en el reporte de originalidad
del programa Turnitin.

El/la suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo. 3

Lima, 29 de Agosto del 2018

y

iprha

Santiago Aquiles Gallarday Morales
DNI: 25514954
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