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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar la relacion entre el team
building y el desempefio laboral en los profesores de la 1.E. 16573 Jaén. Para el marco
tedrico del team building se tom6 a Fapohunda (2013) quien lo define como el proceso de
permitir al grupo de personas alcanzar sus metas, asimismo para definir al desempefio
laboral se tomé a Chiavenato (2009) quien lo defini6 como la forma en que las personas
efectGan su trabajo o una actividad que les fue encomendada.

Es una investigacion con enfoque cuantitativo; tipo correlacional; de alcance
longitudinal; 'y nivel explicativo, disefilo no experimental. En esta investigacién la
poblacion y la muestra estd integrada por 30 profesores. Los instrumentos para la
recoleccion de datos son dos, el cuestionario y la guia de entrevista. Los resultados indican
que existe una correlacion positiva moderada estadisticamente significativa entre la
Dedicacion y el Desempefio Laboral.  Asimismo, existe una correlacion positiva baja
estadisticamente significativa entre Recursos y el Desempefio laboral. También que existe
una correlacion positiva baja no estadisticamente significativa entre la Capacidad y el

Desempefio laboral.

Finalmente, se observa que el coeficiente de correlacion calculado para el team
building y el desempefio laboral es de 0.475, por lo tanto, existe una correlacion positiva
moderada entre el team building y el desempefio laboral. Asimismo, la significancia es de
0.008, valor menor a 0.05, por lo que, existe una relacién estadisticamente significativa
entre las dos variables, lo que lleva a aceptar la hipotesis alternativa (Hi). que existe una
correlacion positiva moderada estadisticamente significativa entre el Team building y el

Desempefio laboral.

Palabras clave: Team building, desempefio laboral, hipotesis
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between team building
and work performance in professors of the I.LE. 16573 Jaén. For the theoretical framework
of the team building, Fapohunda (2013) was taken who defines it as the process of
allowing the group of people to reach their goals, also to define work performance,
Chiavenato (2009) was taken who defined it as the way in which that people carry out their
work or an activity that was entrusted to them.

It is a research with a quantitative approach; correlational type; of longitudinal
reach; and explanatory level, non-experimental design. In this research, the population and
the sample are made up of 30 professors. The instruments for data collection are two, the
questionnaire and the interview guide. The results indicate that there is a statistically
significant moderate positive correlation between Dedication and Work Performance.
Likewise, there is a statistically significant low positive correlation between Resources and
Job Performance. Also, that there is a low non-statistically significant positive correlation
between Capacity and Job Performance.

Finally, it is observed that the correlation coefficient calculated for team building
and work performance is 0.475, therefore, there is a moderate positive correlation between
team building and work performance. Also, the significance is 0.008, a value less than
0.05, so there is a statistically significant relationship between the two variables, which
leads to accept the alternative hypothesis (H1). that there is a statistically significant

moderate positive correlation between Team building and Job performance.

Keywords: Team building, work performance, hypothesis
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l. INTRODUCCION

La ensefianza es generalmente reconocida como una profesion muy importante y
desafiante de la sociedad contemporanea. Se considera que los docentes son responsables
del logro académico de sus alumnos, de su desarrollo social y emocional. Dadas las fuertes
demandas y expectativas en términos de desarrollo de los estudiantes, el desempefio
laboral de los profesores, que esta vinculado a los resultados de los alumnos, es de mucha
importancia para una variedad de partes interesadas, incluidos los directores, los padres de
familia, los responsables politicos y la sociedad en general.

Cada afo, las expectativas y la carga de trabajo de los maestros aumentan. La vida
laboral diaria de los docentes a menudo incluye largos periodos de aislamiento de sus
comparieros, los maestros pasan la mayor parte del dia interactuando con sus estudiantes y
el tiempo para hablar y trabajar con otros profesores es casi imposible, se podria decir que
los maestros se sienten desconectados. Durante afios de ensefianza en las escuelas muchos
maestros abandonaron la profesion docente porque no tuvieron el apoyo administrativo o
colaboracion de otros docentes. Estos maestros dijeron que no fueron apreciados por el
trabajo que hicieron y las largas horas que dedicaron, manifestaron que no formaban parte
del proceso cuando se toman decisiones en el colegio.

El uso de actividades de formacion de equipos (Team Building) puede ser una
forma positiva de cambiar el desempefio de los docentes de una escuela y construir un
sistema de apoyo para los profesores. Hacer que las escuelas sean exitosas requiere mas
que sOlo un maestro trabajando individualmente hacia las metas, se necesita un equipo de
profesores y administrativos trabajando juntos para cumplir las muchas tareas de la
escuela. En un colegio los equipos pueden trabajar en la toma de decisiones, planes de
mejora  escolar, reforma curricular, implementacion de nuevos programas 0
reestructuracién de los existentes. La formacion de equipos asegura la cohesion docente,
la eficacia y la continuidad; puesto que se definen claramente los roles, se establece
confianza, buena comunicacion, recompensas, reconocimiento Yy capacitacion.

El trabajo en equipo (team building) une a las personas al impulsar la colaboracion
y el trabajo de equipo. Se les pide a las personas de su equipo que piensen en las
implicaciones de estas actividades en su lugar de trabajo. Una de las razones mas
poderosas para la formacion de equipos es obtener resultados. A través de una serie de

eventos de creacion de equipos planificados que son divertidos y motivadores, los equipos



desarrollan habilidades como la comunicacion, la planificacion, la solucién de problemas y
solucion de conflictos. Estas ideas de actividades de creacion de equipos ayudan a facilitar
la creacion de equipos a largo plazo mediante el fomento de conexiones genuinas, debates
y procesos mas profundos (McDuffee, 2019).

Es asi que, por lo expuesto anteriormente, dentro de la realidad problematica
internacional podemos citar a Li, Pérez, Mao y Petrides (2018) en su articulo cientifico
investigd el vinculo de la Inteligencia Emocional (IE) en el desempefio laboral docente. El
estudio propuso un modelo multinivel de la IE de los docentes en relacion con su
desempefio laboral, que aborda simultaneamente el papel mediador de la satisfaccion
laboral y las influencias de los factores a nivel escolar (es decir, la confianza de la
organizacion y la IE de los directores). Los resultados de una muestra de 881 maestros y 37
directores de escuelas primarias chinas mostraron que la satisfaccion laboral midio la
correlacion positiva entre la IE y su desempefio laboral. ~ Ademés, los hallazgos
demostraron un efecto de mediacion moderado en todos los niveles, y el efecto indirecto de
la IE de los maestros en el desempefio laboral de los mismos.

Asi mismo, Hasbay y Altmdag (2018) en su articulo cientifico intentd definir las
caracteristicas que afectan el desempefio laboral de los profesores que trabajan en la
educacion secundaria e investigar como esos factores se reflejan en su ambiente de
trabajo. En este estudio, los factores fueron los salarios, el ambiente de trabajo y la
gestion. En total, se evaluaron 103 encuestas, y el estudio indicé que el desempefio de los
docentes se vio afectado principalmente por factores de gestion, seguidos de medio
ambiente y salarios. Por lo tanto, el factor salarial no mostré efectos que aumenten
directamente el desempefio docente. Se determina que la actitud correcta de los directores
de las escuelas, una comunicacion eficiente e invertir en el desarrollo profesional docente
debe ser aumentado. Ademas, esta respaldado por los resultados del analisis hecho que el
desempefio de los docentes se ve aumentado al proporcionarles condiciones de trabajo en
las que pueden sentirse cdmodos y bajo ninguna presion.

Por otro lado, Hwang, Bartlett, Greben, & Hand (2017) revisaron estudios para
informar sobre los desarrollos y las implementaciones de la investigacion de intervencion
que se basa en la atencion plena para los maestros en servicio. El andlisis de los resultados
revelo que (a) se han realizado relativamente pocos estudios de intervencion basados en la
atencion plena, (b) las intervenciones se proporcionaron principalmente para mejorar el

bienestar y el rendimiento del maestro, (c) se incorporaron diferentes definiciones de



atencion plena y componentes de la practica en las descripciones de intervenciones basadas
en la atencion plena, (d) la fidelidad a la intervencion rara vez se informo, y (e) los
investigadores rara vez utilizaron medidas de efectos tanto directas como indirectas. Se
realizd un andlisis secundario de estudios utilizando métodos cualitativos. Esto destacO las
experiencias de los docentes en servicio de aprender y practicar la atencién plena.

Con respecto al Team Building a nivel internacional podemos citar a Campiotti
(2016) con su articulo se enfocd en analizar la correlacion entre el Team Building y las
actividades de capacitacion experiencial. La falta de coordinacion para un objetivo
compartido en la practica docente se destaca como una brecha para ser superada en el
sistema educativo italiano, para lo cual plantearon la siguiente pregunta ¢podrian las
préacticas relacionadas con la creacion de equipos en su variable al aire libre representar
una valiosa respuesta a esas necesidades? El primer paso fue determinar en qué medida la
necesidad de trabajo en equipo coincide con los deseos de los maestros. Plantearon que las
actividades de Team Building tienen como objetivo compartir cuatro elementos: objetivo,
recursos, coordinacion y metodologia. Al combinar estos elementos con un proceso de
aprendizaje experiencial, es posible delinear algunas actividades que pueden resultar en
una mejor colegialidad entre los maestros en lItalia.

En el dmbito nacional para las instituciones educativas peruanas, el Ministerio de
Educacién (MINEDU) plante6 dentro de la Carrera Publica Magisterial una evaluacion
para el desempefio del profesor para que se pueda cambiar y perfeccionar sus métodos y
procedimiento en la ensefianza de los profesores, todo en beneficio de los alumnos que
asisten a los colegios del sistema educativo publico. Para Diaz (2017) en su articulo indicd
que a partir del 2017 todos los profesores de educacion inicial empezaran a ser evaluados
segun la nueva Ley Magisterial. Se espera que al 2021 se hay implementado en todos los
grados de la educacién basica peruana. ES un proceso que se sustenta en el ambito del buen
desempefio de los docentes, a través de indicadores que buscan ver como es el
desenvolvimiento del docente en aula estudiantil, gestionando el espacio y materiales, asi
mismo la relacion e interaccion que tienen con los padres de familia y sobre todo la manera
en que cumple sus responsabilidades dentro de la institucién escolar.

Por otro lado, con respecto al Team Building en nuestro pais Ruiz (2019) indico
que existe una gran tendencia en la utilizacion del Team Building para el buen desarrollo
de los trabajadores a través de capacitaciones buscando reforzar la comunicacion y

cooperacion entre ellos. Lo mas cercano al desarrollo del Team Building en el Perl se



encuentra en un circuito de obstaculos en Chorrillos denominado Lab Xtreme Park el cual
es utilizado por los gerentes directivos de cualquier organizacion para poner a prueba a sus
colaboradores vy asi puedan identificar sus aptitudes de cada uno de ellos (Peru.com, 2015).

A nivel regional, en Lambayeque en el 2017 se realizd la Evaluacion en
Desempefio Docente (EDD) correspondiente al nivel inicial (tramo 1) aplicada solo a
profesores de nivel inicial edades de 3, 4,5 y 6 afios. Se evalud tanto a los docentes del
Ciclo I (Cuna: 0 — 2 afios) como a los del Ciclo Il (Jardin: 3 — 5 afios). Se aplicé cuatro
rubricas de evaluacidn para recoger informacion sobre el desempefio en la préactica
docente. En el Ciclo | (Cuna), se evaluaron 11 desempefios y, en el Ciclo Il (Jardin), 12
desempefios. De 235 docentes de educacion inicial evaluados solo un docente salio
desaprobado por obstruccion o ausencia injustificada en la Observacion de aula. Segun la
Norma Técnica, todos los docentes que desaprueben la EDD del Nivel Inicial - Tramo |
deben participar en un programa profesional que su duracion es de seis meses el cual le
permitird reforzar sus capacidades personales y pedagdgicas. El docente que termina el
programa profesional participara en una evaluacion de desempefio extraordinaria. Dentro
de los instrumentos aplicados llama la atencion que el docente tiene ain que desarrollar
capacidades en cuanto a horario de trabajo, planificacién y compromiso (Perueduca, 2017).

En cuanto a los profesores de la I.E. 16573 de Jaén, se puede mencionar que éstos
se encuentran desmotivados, no encuentran una forma de trabajar que les permita un
ambiente colaborativo en el que por ejemplo los docentes del mismo grado puedan
colaborar con las sesiones de aprendizaje y en lineas generales con toda la carga laboral
que ahora ha impuesto y supervisa el MINEDU; el ambiente se torna diariamente con un
estrés laboral que muchas veces se traslada a las aulas y en el trato con los padres de
familia, es por eso que se hace necesario una herramienta de gestion como el team building
para mejorar en estos aspectos.

Los equipos de trabajo que se formaron en la Institucion Educativa 16573 Jaén
nunca tuvieron éxito en la labor encomendada, en el afio se formaron seis grupos de trabajo
y por sus diferencias técnicas y capacidades no lograron el éxito esperado en la
organizacion. Los 27 maestros que laboran en la escuela en mencién casi nunca han
interactuado, su perfil se mantiene solo en el aula con alumnos incluso muy poco con
padres de familia o trabajando en equipo con otros docentes, esto hace que los docentes
estén sobrecargados de trabajo dado que por ejemplo para un grado especifico los docentes

podrian repartirse las sesiones de clase y enfocarse en hacer una sesion y repartirla entre



sus demas compaferos a efectos de enriquecer la calidad educativa de los nifios, pero no se
hace, por lo que se hace necesaria esta investigacion.

En cuanto al desempefio docente en la Institucion Educativa 16573 Jaén aln hay
mucho por mejorar tanto en aula como en la interrelacion con los padres de familia, los
docentes muestran sintomas de estrés por la carga laboral, no realizan a tiempo sus
sesiones de clase, su programacion anual no esta al dia, los problemas con los nifios y
padres de familia son constantes, incluso hubo denuncias de maltrato psicologico, donde se
involucra al docente como el principal autor hacia los estudiantes y padres de familia.

Para argumentar nuestra investigacibn hemos considerado algunos antecedentes
internacionales, nacionales y locales. En cuanto a la variable Desempefio Laboral,
(Méndez y Bolivar, 2017) en su tesis tuvo como objetivo principal plantear un sistema de
evaluacion a los docentes midiendo el desempefio laboral con la satisfaccion y percepcion.
El estudio fue realizado en una escuela de bachillerato de Quito en Ecuador. Se empled
técnicas de recopilacion bibliografica y la encuesta. Concluyd que se debe reforzar la
comunicacién de ideas mediante un adecuado feedback luego de conocer los resultados de
la evaluacion, teniendo constante socializacion con los evaluados. También se mostré una
resistencia a que el proceso de evaluacion sea sancionado o incentivado, con dependencia
del resultado.

Asimismo, segin Hernandez y Del Carmen (2016), en su tesis evalub el impacto
que existe del acompafiamiento pedagdgico para el desempefio de los profesores en
educacion primaria de una escuela perteneciente al distrito de Managua en Nicaragua. Su
investigacion fue descriptiva y correlacional, con enfoque cualitativo e implicaciones
cuantitativas. Sus resultados obtenidos fueron que los profesores no cuentan con un
acompafiamiento pedagdgico lo cual permite establecer una valoracion en el sentido que la
labor del acompafante pedagdgico tiene una minima incidencia en el buen desempefio de
los profesores. La investigacion concluye con el Plan de Monitoreo y Acompafiamiento
Pedagdgico.

Por otro lado, Steinberg y Garrett (2016) indicaron que a medida que los estados y
los distritos implementan sistemas de evaluacion de maestros mas rigurosos, las medidas
del desempefio de los maestros se utilizan cada vez més para apoyar la instruccion e
informar decisiones de retencién. Las observaciones en el aula desempefian un papel
central en estos sistemas, ya que representan la mayoria de las calificaciones de los

maestros en las que se basan las decisiones de responsabilidad. Usando datos del estudio



Medidas de ensefianza efectiva, exploraron el grado en que la composicion del aula influye
en el rendimiento medido del maestro en funcion de los puntajes de observacion del aula.
El contexto en el que trabajan los docentes, especialmente el rendimiento académico
entrante de sus alumnos, desempefia un papel muy importante en la determinacion del
desempefio medido de los docentes. Ademas, la clasificacion intencional de docentes por
alumnos tiene una influencia significativa en el rendimiento medido.

Asimismo, Bulyiikgdze y Ozdemir (2017)  estudiaron la relacion de la satisfaccion
laboral y el desempefio docente dentro de la teoria de los eventos afectivos. Los
principales resultados mostraron que los maestros con mas afios de experiencia tenian
mayores niveles de satisfaccion laboral. El nivel moderado de correlacion entre estas
variables fue explorado y evidencia sobre el papel predictivo de la satisfaccion laboral en
el rendimiento del maestro. Recomendaron tomar en consideracion el papel de mejoras en
el ambiente de trabajo y condiciones, tamafio de las clases e instalaciones de desarrollo
para la satisfaccion de los docentes a largo plazo.

Por otro lado, Garrett y Steinberg (2015) indicaron que, a pesar de los esfuerzos de
politica para alentar multiples medidas de desempefio en los docentes a través de los recién
desarrollados sistemas de evaluacion, las limitaciones practicas a menudo resultan en
evaluaciones basadas predominantemente en observaciones formales en el aula. Sin
embargo, hay un conocimiento limitado de coémo se relacionan estas medidas de
observacion con el logro del estudiante. Su investigacién aprovecha la asignacion aleatoria
de maestros a las aulas con el estudio Medidas de Ensefianza Efectiva (MET) para
identificar la efectividad del maestro utilizando puntajes de El instrumento Marco para la
ensefianza (FFT), uno de los protocolos de las observaciones de aula mas utilizadas.
Concluyeron que el desempeiio del maestro, medido por el FFT, se correlaciona con el
rendimiento de los estudiantes.

Asimismo, Steinberg & Sartain (2015) indicaron que en las escuelas publicas de
Chicago iniciaron el Proyecto Excelencia en la Ensefianza, un programa de evaluacion de
maestros que se diseid para incrementar el aprendizaje de los estudiantes al mejorar la
instruccion en el aula a traves del didlogo estructurado entre el director y el maestro. El
piloto comenzd en 44 escuelas primarias en 2008-09 (cohorte 1) y se amplid para incluir
48 escuelas primarias adicionales en 2009-10 (cohorte 2). Aprovechando el disefio
experimental de la implementacion, las escuelas de la cohorte 1 obtuvieron mejores

resultados en lectura y matematicas que las escuelas de la cohorte 2 al final del primer afio,



aunque los efectos matematicos no son estadisticamente significativos. Encontraron que la
mejora inicial para las escuelas de la cohorte 1 permanece incluso después de que las
escuelas de la cohorte 2 adoptaron el programa. Ademas, el piloto tuvo un impacto
diferencial en las escuelas con diferentes caracteristicas. Las escuelas de mayor
rendimiento y menor pobreza fueron las principales beneficiarias, lo que sugiere que la
intervencion fue mas exitosa en las escuelas méas favorecidas.

Por otro lado, Myint y Aung (2016) tuvieron como objetivo principal investigar la
fuerza de la inteligencia emocional de los profesores en cuatro dimensiones: utilizacion de
la emocion, optimismo / regulacién del estado de animo, expresion / valoracién de la
emocion y resistencia emocional. Lo siguiente fue explorar la relacion entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los maestros de escuela. En este estudio se tomo un
disefio descriptivo de encuesta de investigacion. En este estudio, de las cuatro dimensiones
de la IE, se considera que la utilizacion de la emocion es la més alta, mientras que la
resiliencia emocional es la mas débil entre los maestros de escuela de Myanmar. Los
maestros mas experimentados tienen una IE mas alta que los maestros menos
experimentados. Comparando las dos regiones, los maestros de escuela en la regidén de
Yangon tenian una IE més alta que los del estado de Rakhine. Las experiencias laborales y
la designacion laboral fueron factores relacionados del desempefio laboral de los maestros.
Los docentes de primaria y los docentes de secundaria obtuvieron mejores resultados que
los docentes de nivel superior en lo que respecta a la designacion de puestos. Otros
andlisis revelaron que la inteligencia emocional era un predictor moderado para el
desempefio laboral de los maestros de escuela. El optimismo / la regulacion del estado de
animo y la expresion / evaluacion de la emocidon tuvieron una contribucion predictiva
directa al desempefio laboral de los maestros.

Asimismo, Naqvi, Igbal y Akhtar (2016) exploraron la relacion de la inteligencia
emocional y desempefio de los docentes en el nivel secundario. La poblacion objetivo del
estudio estuvo compuesta por 3168 profesores de secundaria. La muestra del estudio
consisti6 en 950 docentes de ambos sexos de secundaria que trabajan en escuelas
secundarias de zonas rurales y urbanas. El rendimiento de los maestros se mididé a través
de los resultados de los estudiantes en el examen anual de la clase 10 realizado por la Junta
de Educacion Intermedia y Secundaria de Lahore (BISE). Se encontré que la inteligencia

emocional de los docentes tenia una fuerte relacion con el rendimiento.



Por otro lado, cuando abordamos el Team Building a nivel internacional, Salinas
(2018) en su tesis tuvo como objetivo general impulsar el trabajo en equipo en los
profesores, problematica previamente identificada por el area de Talento Humano. Su
investigacion fue propositiva, con enfoque cualitativo, ya que consta de experiencias
vivenciales y la intervencién de un grupo focal. Se ejecutd un taller ludico, utilizando el
constructivismo, siguiendo la teoria de las 5 “C” de Peters, basandose en técnicas de indoor
y outdoor training. Posteriormente, se realizd un grupo focal, con el fin de evaluar la
metodologia.  La conclusion fue que el trabajo en equipo estd relacionado el clima
organizacional.

Asi mismo, Xie, Chenyang & Hu (2017) tuvieron como propésito descubrir si las
actividades de trabajo en equipo impactan en el rendimiento del equipo, investigando la
correlacion de los componentes de los equipos de alto rendimiento. En consecuencia, el
objetivo fue desarrollar la comprension del efecto del equipo construyendo y explorando
los factores que los gerentes deben considerar al dirigir el equipo reuniones.  Este estudio
utilizd un enfoque cuantitativo que recopila datos de un cuestionario distribuido a
diferentes personas. Concluyeron que existe una correlacion positiva entre el trabajo en
equipo y el desempefio del equipo, esto estd muy determinado por la calidad en lugar y la
frecuencia del trabajo en equipo.

En los antecedentes en el &mbito nacional, (Suarez, 2018) en su tesis tuvo como
objetivo principal el establecer los factores de la competitividad y el desempefio laboral de
las MYPES en el sector Educacion en una urbanizacién en el departamento de Tumbes.
Fue un estudio descriptivo, cuantitativo. Para esta investigacion se aplicO un cuestionario a
una poblacién de 48 empleados de 03 colegios privados. Se tuvo como resultado que los
procesos internos Yy criterios de desempefio laboral para retener personal clave, ayudan a
conseguir excelentes resultados. Asi mismo se obtuvo que los directores de los colegios no
evalian al personal, generando el poco crecimiento profesional.

Segun Bardales (2016), en su investigacion se enfocd en encontrar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de una unidad de gestion
educativa en Juanjui. El estudio fue descriptivo correlacional, aplicando un cuestionario a
73 colaboradores; donde concluye la existencia de una correlacion directa entre ambas
variables.

Considerando investigaciones nacionales con respecto al Team Building, podemos

citar a Cebacollo y Antonio (2014), se enfocd en elaborar una propuesta de estrategias de



trabajo en equipo que contribuya a la mejora en la comunicacién y relacion de los
empleados de un colegio en el distrito de Socabaya en la ciudad de Arequipa. La
investigacion tuvo caracter critico propositiva y a la vez descriptiva. Concluyd que en la
institucion educativa en estudio existen deficiencias en las relaciones interpersonales que
existen entre director, docente y padres de familia, permitiendo que se proponga un
programa de estrategias de trabajo en equipo.

En el ambito local encontramos la investigacion de Cubas (2019) se enfocé en
encontrar el vinculo entre el desempefio y el clima organizacional de los maestros con el
propésito de mejorar la calidad en la educacién de un instituto superior de Jaén en el
departamento de Cajamarca. El estudio fue correlacional, realizado en una poblacion de
39 profesores de las diferentes carreras técnicas profesionales del instituto en estudio cuya
muestra fue de 21 docentes a quienes se les empled los instrumentos de trabajo de campo
respectivo.  Concluyendo en la existencia de una correlacion significativa muy alta y
directa entre las variables mencionadas.

Segin Quintana (2019) en su tesis tuvo se enfocd en proponer un Plan de
Estrategias en comunicacion asertiva para lograr el mejoramiento del desempefio laboral y
el clima organizacional de wun colegio en Jaén, fue una investigacion descriptiva
explicativa, cuya muestra constituida por 27 empleados administrativos que desarrollan
actividades en el colegio en mencion. Concluye que la comunicacion interna no es efectiva
e impacta de forma negativa en ambas variables de estudio a lo cual se propuso la
implementacion un plan de estrategias de comunicacion asertiva.

En el ambito local (Sanchez y Elvis, 2019) en su tesis tuvo como propoésito disefiar
un plan de habilidades sociales para mejorar el trabajo en equipo de los docentes, en un
colegio de educacién secundaria ubicado en Jaén. La investigacién fue descriptiva
propositiva; se trabajé con 38 docentes de muestra; a quienes se les administrd un
cuestionario diagndstico. Concluyendo que existe un porcentaje significativo de docentes
con dificultades para trabajar en equipo; surgiendo la necesidad de implementar un
programa de habilidades sociales pertinente y funcional, en cuya estructura se proponen
talleres relacionados con la asertividad, comunicacion y autoestima orientados a
transformar el problema objeto de estudio.

Nuestro estudio se basa en teorias relacionadas al tema, es asi que para definir al
team building podemos citar a Fajana (2002) quien afirma que es una integracion de

recursos e insumos que trabajan en armonia para cumplir las metas de la empresa, donde



los roles son preestablecidos para cada miembro de la organizacion, los desafios se
enfrentan por igual y son incrementales. Asi también, para Fapohunda (2013) un equipo es
un conjunto de individuos que tienen un objetivo en comin y el Team Building involucra
el proceso de permitir al grupo de personas alcanzar sus metas, consiste en pasos como
aclaracion de equipo, metas; identificacion de obstaculos para el logro de objetivos; frente
a los retos identificados y permitiendo el logro de los objetivos.

En un grupo de trabajo, los miembros del equipo toman decisiones para ayudar a
cada individuo a desempefiarse dentro de su area de responsabilidad, donde, como en un
equipo de alto rendimiento, los miembros del equipo estan profundamente comprometidos
con el crecimiento y éxito a nivel personal de los demas, mientras superan a todos los
demés equipos (Doddi, 2015).

En cuanto a las dimensiones de la variable team building varios autores han
propuesto diferentes formas de desarrollar equipos efectivos, si bien no hay una mejor
manera mejor que otra de diseflar y desarrollar equipos efectivos podemos citar a
Fapohunda (2013) quien resume las dimensiones o componentes principales de un team
building altamente efectivo: claridad de las expectativas y objetivos, perspectiva,
dedicacion, capacidad, contrato y recursos. Pasaremos a detallar cada dimensién con sus
respectivos indicadores.

Comenzaremos describiendo la dimension claridad de las expectativas y objetivos,
para que el team building sea efectivo, los objetivos deben ser alcanzables, medibles,
especificos, relevantes y que tengan un marco de tiempo. Tanto como sea posible los
miembros deben participar en el disefio y redaccién de los objetivos. Todas las
expectativas deben ser claramente establecidas y esto debe ser claramente entendido por
los miembros del equipo que también deben entender el motivo de la creacion del equipo.
Debe haber medios claros para medir el progreso de la efectividad del equipo, que se debe
anotar para la comunicacion eventual y discusion con todos los miembros del equipo. Los
objetivos del equipo deben ser lo suficientemente especificos para dar la direccion del
equipo al mismo tiempo que indica los fines, en lugar de los medios. Esto da a los equipos
la libertad para averiguar la mejor manera de lograr el objetivo. Afiadido a la provision de
objetivos claros es el desarrollo de medidas de rendimiento significativas y aceptables para
que los integrantes del equipo se sientan confiados en sus propios logros. En consecuencia,
la gerencia debe comunicar claramente sus expectativas para el desempefio del equipo y

los resultados esperados para alinear cada area de la organizacion con la mision y vision.
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La forma de comunicacion es importante en el trabajo efectivo de los equipos para
crear una organizacion donde todos los componentes estén conectados y tirando en la
misma direccion. Existen tres medios claves por los cuales las organizaciones pueden
lograr expectativas de rendimiento. El primero es mostrar la constancia de propoésito en el
apoyo a individuos y los equipos con los recursos para que logren sus objetivos, lo que
envian un fuerte mensaje de apoyo. En segundo lugar, esta dando prioridad a las tareas del
equipo como prioridad. Esto indica que la organizacion realmente le importa. Tercero es el
sistema de recompensa y reconocimiento. Cuando el rendimiento alcanza las expectativas,
debe haber una combinacién de reconocimiento publico y privado para que su sentimiento
de éxito sea mayor y reforzado. Con esto los empleados pueden desarrollar un trabajo en
equipo responsable, productivo, significativo, participativo.  Por lo tanto, los indicadores
son constancia, prioridad y recompensa.

Las prioridades deben ser realista y estar actualizadas regularmente: determinando
una fecha de actualizacion al principio de cada proceso; de esta manera se garantiza que el
proceso sea integral (Montorzi, de Haan, & IJsselmuiden, 2010). Las recompensas son el
total de beneficios que la empresa brinda a sus colaboradores, asi como los procedimientos
y mecanismo de otorgamiento de dichos beneficios (Chiavenato, 2007). La constancia
refleja la actitud del colaborador a seguir enmarcado en los objetivos trazados y es una
caracteristica de fuente de motivacion (Chiavenato, 2007).

En cuanto a la dimension perspectiva, la perspectiva tiene que ver con que los
miembros del equipo comprendan las razones detras de su participacién en el equipo y
cémo el equipo encaja dentro de la organizacion. Los miembros del equipo necesitan
saber no solo dénde encaja su equipo, sino como encaja la estrategia del equipo en el
esquema total de planes y objetivos de éxito, mision, objetivos, principios, vision y valores.
Por lo tanto, los indicadores son: visidn, mision, valores y objetivos.

Segun Boland & Carro (2007, pag.50), la vision es la parte fundamental por
excelencia de toda organizacién; se encuentra integrada por hipotesis y supuestos
filosoficas que sefialan las reccaciones y actitudes de la organizacion ante los diferentes
hechos que se muestran en la vida organizacional. Estas premisas estan enlazadas, por
ejemplo al respeto del medio ambiente y del ser humano, a la ética, calidad, excelencia,
entre otras. Serrano (2009) indica que la vision de la empresa es “una representacion de lo
que los miembros quieren que ésta sea, o llegue a ser en un determinado tiempo”. Por otro

lado, Fred (2003, pag.59) la mision es el inicio para el disefio de trabajo y estructuras en la
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direccion y gerencia. Es lo mas sencillo para toda empresa saber cual es su negocio, que le
permita establecer objetivos y definir su rumbo.

Para Ruiz & Guzman (2007, pag. 54) los valores es una variable psicolégica que es
utilizada para calificar a las personas en nexo con similitudes en sus concepciones
psicolégicas. Los valores son una parte muy motivadora del comportamiento y de las
acciones, es la que de determina el caracter definitivo y fundamental de la organizacion,
creando sentido de identidad del colaborador con la empresa y viceversa. Para Reyes
(2004, pag. 187) la palabra objetivo se expresa como la idea de algo hacia lo cual se
orientan las acciones. Es conocida como meta y representa a lo que se quiere alcanzar en el
futuro.

Para la dimension dedicacion implica la disposicién de los miembros del equipo
para participar en el equipo y ver su mision como importante. Las visiones deben
compartirse con los empleados de manera que los obliguen a actuar. El suefio y la
direccion del equipo deben presentarse de tal manera que otras personas las quieran
compartir 'y seguir. Esto se debe a que la vision de liderazgo va més alla de la
organizacion, las declaraciones de mision y vision deben penetrar en el lugar de trabajo y
manifestarse en las acciones, creencias, valores y metas de los lideres. Para entusiasmar y
motivar a los empleados a comprar la vision, la direccion y el proposito de la vision deben
ser claramente establecidos. El grado de entusiasmo y entrega de los miembros del equipo
suele depender de factores como la eleccion del equipo; creer en la importancia del equipo;
los miembros del equipo se sienten valorados; reto, emocién y oportunidad; asi como el
reconocimiento. EI ambiente apropiado para el éxito del equipo mejora el rendimiento del
equipo, y reduce el comportamiento disfuncional. Por lo tanto, los indicadores son: reto,
valoracion 'y emocion.

Para el indicador reto el significado de que las personas son el capital de una
organizacion y propician el cambio dentro como fuera de ella, hace que refuercen sus
estrategias en conjunto, cuyo fin es competir en el mercado y ser exitosa, es ahi donde se
manifiesta los retos para los colaboradores (Alles, 2008). Para la valoracidn es una funcion
muy importante que consiste no solo en la capacitacion de los empleados la cual es
importante para el desarrollo de la compafiia, sino también en la adecuada planeacion de la
linea de carrera, actividades de progreso organizacional y evaluacion del desempefio
(Mondy & Noe, 2005). La calidad de vida y la satisfaccion se relacionan permitiendo

predecir el absentismo y la rotacion en el trabajo, es asi que cuando una organizacion
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invierte para impulsar la calidad de vida en el trabajo se tiene como resultado un excelente
servicio al cliente lo cual esto trae diferentes emociones con los integrantes internos y
externos de la empresa, la cual otro factor determinante es la Inseguridad laboral de
colaboradores por no tener un trabajo estable con ascensos frecuentes (Gomez, Balkin, &
Cardy, 2008)

Con respecto a la dimension capacidad debemos anotar que, para lograr la
efectividad, es necesario que el equipo sienta que los participantes son apropiados y que
sus miembros poseen los conocimientos, habilidades y capacidades necesarios para
abordar los problemas para los cuales se formaron tales equipos o tener acceso a la ayuda
necesaria. El equipo los miembros pueden necesitar capacitacion para aprender nuevas
habilidades que les permitan trabajar juntos de manera efectiva, como habilidades para
solucionar conflictos, y una buena comunicacion efectiva. Entrenar y el desarrollo les
permite asumir nuevas responsabilidades. Donde los miembros del equipo poseen
inadecuadas habilidades de trabajo y conocimiento, los equipos tienen menos
probabilidades de tener éxito. Por lo tanto, los indicadores son: capacitacion, comunicacion
efectiva y resolucion de conflictos.

La capacitacién es un proceso que ayuda al capacitado a adquirir conocimientos, y
a ser capaz de mejorar el comportamiento propio y de la empresa donde labora. Asi mismo
es una herramienta que permite el aprendizaje, mejorando la actitud del trabajador en su
puesto designado. (Jaureguiberry, 2002). La comunicacion efectiva establece una parte
importante dentro de la organizacion, porque permite transmitir con facilidad y eficacia sus
claves estratégicas, fortaleciendo su capacidad competitiva y la buena imagen interna como
externa. (Villaggran, 2017). La resolucion de conflictos es la agrupacion de habilidades y
conocimientos, que se pone en practica para asi poder comprender e intervenir en la
solucion pacifica y sin violencia de los diferentes enfrentamientos entre las personas.
(Castillo, 2003).

En cuanto a la dimension contrato, el contrato implica que el equipo tome su area
de responsabilidad asignada y disefie su propia mision, vision y estrategias para cumplir la
mision. En consecuencia, el equipo debe definir y comunicar sus metas; sus resultados y
contribuciones anticipadas; sus lineas de tiempo; y medios de evaluacion tanto de los
resultados de su trabajo como el proceso que el equipo siguid para realizar las tareas. Los
indicadores son: responsabilidad, metas y resultados. La responsabilidad es saber contestar

bien a las obligaciones y expectativas de la vida, y significa hacer lo que nos corresponde
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de una buena manera y en el tiempo, sin que nadie te lo ordene asumiendo las
consecuencias (Herrera, 2005). Una meta es el resultado que esperamos alcanzar como
consecuencia de una tarea, acto u echo. Las personas tienen diferentes motivos para
establecer metas (Scott, 2014). Un resultado es la obtencion de algo sea positivo 0
negativo y que es consecuencia de nuestras acciones (Vela, 2003).

En la dimension recursos los miembros del equipo deben sentir que los recursos, las
estrategias y el apoyo necesarios para cumplir con la mision establecida estan disponibles.
Los equipos necesitan acceso a recursos como dinero, tiempo, equipos, tecnologia,
personas e informacién para que ellos puedan operar eficazmente. Proporcionar los
recursos depende de la confianza de parte de la organizacion y responsabilidad por parte de
los integrantes del equipo. A medida que obtiene la autoridad, los recursos no deben, y no
pueden ser, ilimitados y, por lo tanto, deben darse a los empleados gradualmente. Por lo
tanto, los indicadores son: dinero, tiempo y tecnologia.

El indicador dinero segin Kogan & Hoffer (2005, pag. 81) son las de recursos para
pagos 0 cobros y medida del valor convenido. Pasa de unos individuos, grupos o
intituciones a otros bajo la especie de sueldos, honorarios, pagos, cobros, premios, etc y se
materializa en formas variadas: billetes, moneda, documentos bancarios, tarjetas de débito
o credito, etc. El dinero es el medio de intercambio y de unidad de cuenta, y a la vez un
medio para diferir pagos a futuro, asi como medio para atesorar valor (Ortiz, 2001).

La tecnologia segun Bunge (2002, péag. 190) emplea conocimiento cientifico y lo
utiliza para revisar, modificar, crear cosas 0 procesos naturales o sociales. Es el grupo de
conocimientos que permite la invencion de artefactos o procesos para producirlos (Cegarra,
2012). En el tiempo para Lovell (1986, pag. 97) “parte de la duracion o existencia

99 C6

continuada de algo,” “intervalo entre dos acontecimientos.”. El tiempo es una magnitud
fisica que permite medir la separacién y duracidn de acontecimientos de los sistemas
sujetos a observaciones que se presenta ante nosotros bajo la forma de tres fases o
modalidades, que son el pasado, presente y futuro (Toran, 2012).

La mayor parte del trabajo hoy se realiza en equipos. Si bien el trabajo en equipo
puede generar ideas innovadoras y un rendimiento solido, también puede ser estresante.
Surgen conflictos, las personas se vuelven demasiado dependientes unas de otras, algunas
no obtienen su parte justa de crédito; existen numerosos costos de coordinacion que hacen
que los equipos funcionen bien el trabajo en equipo parece afectar el desempefio

organizacional y el bienestar de los empleados de manera diferente. Por un lado, hubo una
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relacion positiva entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional, que se explica
en parte por el sentido de compromiso de los empleados hacia la organizacion. En los
lugares de trabajo donde los empleados tenian que compartir la responsabilidad de
productos y servicios especificos, los gerentes reportaron mayores niveles de productividad
y mejor calidad de los productos. En los lugares de trabajo donde los empleados
dependian unos de otros para hacer su trabajo, los gerentes informaron que el desempefio
financiero habia mejorado, mientras que los empleados expresaron un mayor sentido de
compromiso organizacional (Ogbonnaya, 2019).

En cuanto a la variable desempefio laboral podemos definir el buen que tiene una
condicion fundamental en la diferentes actividades hechas por los trabajadores de una
empresa, ya que en todo momento van a ser evaluados por los directivos, gerentes o jefes
de los diferentes areas de una empresa, permitiéndole conocer las acciones que realizan
para el cumplimiento de una tarea u meta especifica, existe dos aspectos importantes que
son las acciones y el temperamentos que el trabajador expresa al realizar una tarea
encomendada (Lado, 2013, p.97). Por otro lado, es la forma de como las personas realizan
su trabajo a una actividad que les fue encomendada. Asi mismo el desempefio personal
ayudara al desempefio grupal de las personas y de la organizacion, aumentando asi las
probabilidades de llegar al éxito organizacional (Chiavenato, 2009 p.12)

Segun (MINEDU, 2018) las dimensiones para esta variable son: Involucramiento
activo del estudiante en la clase, esta dimension fomenta el interés del alumno para
desarrollar las actividades que le permitan tener un adecuado aprendizaje mediante
propuestas y ayuda en concientizacion de la importancia de lo que aprende. Sus
indicadores son: ofrece oportunidades de participacion, promueve el interés de los
alumnos, involucra activamente a los alumnos y promueve la comprension del sentido del
aprendizaje. Otra dimension es la Promocion de la creatividad, el razonamiento y/o el
pensamiento critico que plantea actividades para el aprendizaje y fijar interacciones
pedagogicas que impulsen la interpretacion de principios, la formulacion creativa de ideas,
establecer relaciones conceptuales o el avance de estrategias. Los indicadores de esta
dimensién son: estimula el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento critico,
propone actividades de interpretacion, promueve el andlisis textual para reflexion vy
promueve la elaboracion de productos creativos.

Otra de las dimensiones del desempefio laboral es evaluacion del progreso de los

aprendizajes que se asocia en el proceso de aprendizaje de los alumnos, a traves del
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monitoreo de sus avances y de las dificultades para el logro del aprendizaje en la sesion,
luego se le brinda un feed back formativo adecuando las actividades de dicha sesion a las
necesidades del aprendizaje identificados. En esta dimension los indicadores son:
monitorea el proceso de aprendizaje, retroalimenta la clase, conoce el tema, usa
pedagogicamente el error y aprovecha el error como insumo de aprendizaje. Asi mismo
podemos mencionar la siguiente dimension como propicia un ambiente de respeto y
proximidad puesto que existe una comunicacion respetuosa con el estudiante,
transmitiendo cordialidad y calidez dentro del aula. Adicionalmente atender de manera
sensible las necesidades fisicas y afectivas, sabiendo identificarlas y respondiendo con una
excelente empatia y comprension. Los indicadores en esta dimension son: respeta a los
estudiantes, transmite calidez y cordialidad a los estudiantes, es empatico con necesidades
fisicas y afectivas de los estudiantes, interviene oportunamente, incentiva higiene y orden.
La siguiente dimension que podemos mencionar es la regulacion positiva del
comportamiento  estudiantii donde la perspectiva de comportamiento y reglas de
convivencia son muy claras y precisas para los alumnos.  El profesor prevé el
comportamiento inadecuado y lo direcciona de manera eficaz por medio de mecanismos
formativos que promueven el buen comportamiento y la autorregulacién; permitiendo que
la clase culmine sin ningln contratiempo, Es decir, se anula la posibilidad de la represion
de la actividad excesiva de los estudiantes. Mas bien se apuesta por una canalizacion de esa
energia hacia un conducto sano y responsable, en coherencia con los propoésitos de la
educacion peruana. Los indicadores son: previene y controla el comportamiento,
direcciona eficazmente el comportamiento asertivamente, maneja con ecuanimidad el
comportamiento negativo, Se comunica asertivamente Yy propicia la comunicacion asertiva.
La Gltima dimension de esta variable es la planificacion del curriculo, para Alvarez
(2006) refiere que es el proceso de prevencion, realizacion y control de las actividades
implicadas que intervienen en un determinado fendmeno, hecho o proceso determinado. La
planificacion debe entenderse como un proceso consecutivo de los resultados determinados
con anticipacion, partiendo de las necesidades de los medios disponibles. Es por ello que se
entiende el que no exista una sola definicion. Esta dimension es de suma importancia, ya
que ayuda a las personas a dar a conocer su formacion y productividad para con la
sociedad en los procesos sistémicos que se tienen en cuenta en la planificacion y aplicacion
del curriculo (Posner, 2003). Los indicadores para esta dimension son: tiene la

programacion curricular anual, posee la unidad didactica, tiene las sesiones de aprendizaje
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visadas, temporaliza la sesion de aprendizaje, planifica la sesion con recursos pedagdgicos
MINEDU, explicita en la planificacion curricular, la evaluacion formativa y/o sumativa,
evidencia en la planificacion los materiales y recursos segin la sesion, usa los materiales y
recursos educativos segin el propdsito de la sesion, utiliza los instrumentos de evaluacion
pertinentes y tiene el registro auxiliar de evaluacion.

En consecuencia, a lo antes mencionado podemos platearnos la siguiente pregunta
¢Cual es la relacién entre el team building y el desempefio laboral en los profesores de la
I.E. 16573 Jaén? Por lo tanto nuestro objetivo general es determinar la relacion entre el
team building y el desempefio laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén, y para su
cumplimiento lo lograremos mediante los siguientes objetivos especificos: (1) determinar
la relacion que existe entre la dedicacion y el desempefio laboral en los docentes de la I.E.
16573 Jaén, (2) determinar la relacion que existe entre el recurso y el desempefio laboral en
los docentes de la I.E. 16573 Jaén, y (3) determinar la relacion que existe entre la
capacidad y el desempefio laboral en los profesores de la IL.LE. 16573 Jaén. Dada la
investigacion podemos proyectar la siguiente hipotesis general: Hp: no existe relacion
significativa entre el team building y el desempefio laboral en los docentes de la I.E. 16573
Jaén, Hi: existe relacion significativa entre el team building y el desempefio laboral en los
profesores de la I.E. 16573 Jaén.
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Il. METODO

2.1. Tipo y Disefio de la Investigacion
Tipo de Estudio

Este estudio por el tipo de enfoque es de enfoque cuantitativo. Por el tipo de
investigacion es investigacion descriptiva. Por el tipo de alcance, es de alcance longitudinal
(se requieren analizar los cambios a lo largo del tiempo en las variables o en las relaciones

entre estas). Por el tipo de nivel, se encuentra en el nivel explicativo.

Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental, debido a que no se ejecutd ninguna intervencion, o
algin tipo de manipulacion en el tratamiento de las variables. Este disefio implica
basicamente, realizar la observacion de las variables desde una mirada objetiva, tal y como
se manifiestan en su contexto natural, para analizarlas después. Del mismo, la
investigacion fue correlacional causal porque se tuvo que determinar el grado de relacion
que existe entre el team building en el desempefio laboral; se representa de la siguiente

manera:

Dénde:
X1 = team building
X2 = desempefio laboral

N = profesores de la I.E. 16573 Jaén

r = relacion

2.2. Operacionalizacién de Variables
Definicion Conceptual de las Variables
Variable 1. Team Building
Fapohunda (2013) un equipo es un grupo de personas que trabajan por una causa

comin y el Team Building involucra el proceso de permitir al grupo de personas alcanzar
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sus metas, consiste en pasos como aclaracion de equipo, metas; identificacion de
obstaculos para el logro de objetivos; frente a los retos identificados y permitiendo el logro
de las metas (ver Tabla 1).
Variable 2. Desempefio laboral

Es la forma como es que las personas efectlian su trabajo a una actividad que les fue
encomendada. Ademds, la forma como se desempefie uno incidird en el desempefio general

de un grupo de personas y por ende de la compafiia (Chiavenato, 2009 p.12) (Ver Tabla 2).

2.3. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion

Sobre el concepto de poblacion podemos citar a Naupas, Mejia, Novoa, y
Villagobmez (2013) quienes indicaron que la poblacion es el conjunto de personas o
instituciones que tienen finalidad de estudio. Para esta investigacion la unidad de anilisis
estuvo conformada por los profesores de la 1.LE. 16573 Jaén en el mes de junio del afio
2019. En esta investigacion la poblacion estuvo conformada por 30 profesores de ambos
géneros y mayores de 18 afios.

Por otro lado, cuando se habla de muestra podemos tomar el concepto de Galan
(2010) quien indicd que la muestra es una pequefia cantidad de sujetos que pertenecen a la
poblacion y que es representativa. Para seleccionar la muestra se empleé el muestreo no

probabilistico por conveniencia, en este estudio la muestra sera de 30 profesores.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Tecnicas

En esta investigacion utilizaremos las técnicas de la encuesta y la entrevista. En el
caso de la encuesta se aplicaran a los profesores de la I.E. 16573 en Jaén y seran dos
encuestas para medir las dimensiones team building y desempefio laboral.

En cuanto a la técnica de la encuesta Galan (2010) indic6 que es una técnica
paramétrica en la cual recoge datos cuantitativos que seran analizados en los softwares
estadisticos respectivos. De la misma manera Galan (2010) nos indica que el cuestionario
es un conjunto de premisas que estan elaborados en base a un marco tedrico acerca de
determinadas variables, y dependiendo del estudio puede ser elaborado en base a escalas

cuantitativas o cualitativas.
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Instrumentos de recoleccion de datos

En esta investigacion se utilizO dos cuestionarios, el primer cuestionario se
consideran los items referentes a la variable team building el cual consta de 27 items. Se
presentan preguntas agrupadas de acuerdo a las tres dimensiones consideradas en la
variable team building: dedicacion, recursos y capacidad los cuales presentan respuestas
con cinco alternativas tipo escala de Likert.

Para el cuestionario de la variable desempefio laboral se consideran 27 items, los
cuales recolectaran informacion sobre la percepcion de los trabajadores de la I.LE. 16573 en
Jaén. Dichos items se van agrupados de acuerdo a las tres dimensiones consideradas; los

cuales presentan respuestas con cinco alternativas tipo escala de Likert.
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Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de Variables: Operacionalizacion de la Variable 1

Definicion conceptual (segun

Dimensiones

Variable conceptos de rjvados de las Definicion Operacional r(]gfl?farlléjfad;elg Indicadores . Items del valfggaatlia\l/a
teorias) variable) instrumento
Fapohunda (2013) un equipo es El instrumento consta de 27 Valoracion 123
un grupo de personas que preguntas para medir las Dedicacion Reto 456
trabajan por una causa cominy  dimensiones de la variable Team Emocion 789
el Team Building involucra el building como son: dedicacion, i -
proceso de permitir al grupo de  recursos y capacidad. Dinero 1011,12
Team Building  personas alcanzar sus metas, Recursos Tiempo 13,14,15 Ordinal
consiste en pasos como Tecnologia 16,17,18
aclaracion de equipo, metas; Capacitacion 192021
identificacion de obstaculos para —
el logro de objetivos; frente a los Capacidad Comunicacion 222324
retos identificados y permitiendo efectiva
el logro de los objetivos. Reso_luuon de 25.26.27
conflictos.

FUENTE: Elaboracion propia.
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de Variables: Operacionalizacion de la Variable 2

L L Dimensiones
Definicion conceptual Definicion .
Variable  (segunconceptos ,de rivados Operacional rggfupr?a?ed:a%% IIZ Indicadores . items del vaElggaatlia\l/a
de las teorias) variable) instrumento
Evaluacion del ~ Monitorea el proceso de aprendizaje 123
Es la forma como es que las progreso de los
personas efectiian su trabajo a aprendizajes Conoce el tema 4,06
una actividad que les fue Retroalimentar la clase 789
encomendada. Ademas, la El instrumento consta Propiciar un _Respeto 10,1112
Desempefio  forma como se desempefie de 27 items para medir ambiente de Cordialidad y calidez 13,14,15 ordinal
Laboral  uno incidira en el desempefio  dimensiones del respeto y Incentivar la higiene y el orden 16.17.18 rdina
general de un grupo de Desempefio Laboral. proximidad e e T
personas y por ende de la ) aneja con ecuanimidad e 192021
organizacion (Chiavenato, Lgorst?t?\l,l;aggn comportamiento negativo
2009 p.12). comportamiento Pre\ggnme;oﬁgr?q?éﬁfn el 22,2324
estudiantl Propicia la comunicacion asertiva. 25,26,27

FUENTE: Elaboracion propia.
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Validez
Validez interna

Los cuestionarios de las variables team building y desempefio laboral han sido

elaborados teniendo en cuenta el marco tedrico y los objetivos de este estudio, lo que le da

una validez interna, puesto que se ha construido siguiendo pasos exhaustivos.

Validez del constructo

La validez del constructo de los instrumentos para la variable team building y

desemperfio laboral han sido sometidos al juicio de expertos para corroborar su validez (ver

Tabla 3y Tabla4).

Tabla 3

Validacion de Expertos: Instrumentos Team Building

Calificacion
N° Nombre del experto Guia de .
entrevista Cuestionario
1 Mg. Saucedo Pérez Eber Ulises 90.0 91.0
2  Mg. Carranza Lozada Carlos 90.3 90.0
3  Mg. Olaya Braco Liliana Janette 91.2 91.2
FUENTE: Elaboracidn propia.
Tabla 4
Validacién de Expertos: Instrumentos Desempefio Laboral
Calificacion
N° Nombre del experto Guia de .
entrevista Cuestionario
1 Mg. Saucedo Pérez Eber Ulises 90.4 90.7
2  Mg. Carranza Lozada Carlos 90.2 89.7
3  Mg. Olaya Braco Liliana Janette 90.6 91.1

FUENTE: Elaboracion propia.
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Confiabilidad

Para la confiabilidad se aplicardn dos cuestionarios pilotos a 10 profesores y se
medira a través del alfa de Cronbach, la interpretacion se dara con los siguientes valores:
coeficiente alfa mayor a 0.9 es excelente, mayor a 0.8 es bueno, mayor a 0.7 es aceptable,
mayor a 0.6 es cuestionable, mayor a 0.5 es pobre y menor a 0.5 es inaceptable. Mientras
méas cerca este el valor a 1 el cuestionario tendra mayor consistencia interna.  El resultado

obtenido de la confiabilidad de los dos cuestionarios se mostrara en la Tabla 5.

Tabla 5

Alfa de Cronbach del Cuestionario del Team Building

Alfa de
Cronbach N
,832 27

FUENTE: Elaboracién propia.

El coeficiente alfa de Cronbach dio como resultado 0.832, segin el marco teorico, la
fiabilidad de la prueba siendo mayor a 0.8 y menor a 0.9 es buena. Por ende, concluyo que

la fiabilidad de la escala de medida presentada es buena para la investigacion.

Tabla 6

Alfa de Cronbach del Cuestionario del Desempefio Laboral

Alfa de
Cronbach N
,858 27

FUENTE: Elaboracion propia.

El coeficiente alfa de Cronbach dio como resultado 0.858, segun el marco tedrico, la
fiabilidad de la prueba siendo mayor a 0.8 y menor a 0.9 es buena. Por ende, se concluye

que la fiabilidad de la escala de medida presentada es buena para la investigacion.

24



2.5. Procedimiento

Dentro del procedimiento que se seguira podemos mencionar que se recolectara la
informacion, de la siguiente forma:
(@) dos guias de entrevista para evaluar las dos variables con preguntas de opinion abiertas
dirigidas para ser contestadas por el director de la Institucion Educativa 16573 Jaén. Para
las respuestas de la variable dependiente desempefio laboral servird para formar un parrafo
argumentativo de la realidad problematica local y las respuestas de la variable
independiente team building que servira para cotejar con las respuestas obtenidas en el
cuestionario respectivo.
(b) dos cuestionarios que seran aplicados a la variable independiente team building y al
desempefio laboral con cinco alternativas de respuesta tipo escala de Likert (con valoracion
del 1 al 5) para evaluar los indicadores del problema.

Posteriormente se analizara la correlacion entre ambas variables y la correlacion

entre sus dimensiones.

2.6. Método de analisis de datos

En esta investigacion se utilizaron dos métodos de andlisis de datos los cuales
fueron el método inductivo — deductivo y el método analitico — sintético. Par el caso del
método inductivo-deductivo Bernal (2015) menciona que un método es deductivo porque
parte de lo general a lo particular y es inductivo pues de lo particular va a lo general. Se
utilizard este método para analizar los datos recopilados y poder realizar las conclusiones
de la investigacion.

Por otro lado, para el método analitico-sintético Bernal (2015) afirma que un
método analitico estudia los hechos, partiendo de la descomposicion del objeto de estudio
estudiando cada una de sus partes de forma individual, y luego se juntas esas partes para
estudiarlas de manera integral (sintesis). Este método ayudard a presentar los datos
recolectados de manera sintetizada, considerando aquellos elementos que guardan relacion
directa con las variables en estudio. Se hard uso del Excel 2013 y el SPSS 24, y se
presentard la informacion en cuadros, tablas y figuras para poder analizar de manera mas

sencilla.
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2.7. Aspectos éticos

Estos tomaradn en cuenta ciertos aspectos como la confidencialidad y la veracidad
de los datos. También se tomard en cuenta mantener la confidencialidad de la identidad de
los encuestados, y se garantizara que la informacién serd estrictamente para Uuso
académico.

En el caso del empleo de datos la identidad de los informantes asi como de los
datos obtenidos seran confidenciales y solamente se usara sélo para fines académicos de
esta investigacion. Por otro lado, uno de los aspectos éticos importantes es garantizar la
validez cientifica para lo cual se utilizard el método cientifico y las teorias e
investigaciones citadas debidamente referenciadas.  Asimismo, es super importante tener
de antemano el consentimiento informado de los participantes lo cual garantizard que los
informantes dieron su autorizacion de participar de este estudio de manera libre. De la
misma manera es importante garantizar el consentimiento informado de la institucion
garantizando que la institucion ha dado su autorizacidn y consentimiento para la

realizacion de la investigacion y la toma de datos respectiva.
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I1l. RESULTADOS

3.2 Estadistica inferencial

Para la prueba de hipdtesis utilizaremos el método de coeficiente de correlacion de
rangos de Spearman que es una técnica bivariada no paramétrica (las variables no siguen
una distribucion normal, las variables son ordinales cualitativas y las muestras son <= 30)
empleadas para visualizar la representacion de los datos que le permitan al investigador
definir alguna similitud entre las variables de estudio. Hay que mencionar que los datos

son calculados con un nivel de confianza del 95% (ver Tabla 7).

Tabla 7

Valores del Coeficiente de Correlacion de Rangos de Spearman

Valores Interpretacion Correlacion
De-091a-1 Muy alta negativa
De-0,71a-0,90 Alta negativa
De-0,41a-0,70 Moderada negativa

De - 0,21a- 0,40 Baja negativa

De Oa- 0,20 Practicamente nula negativa
De 020,20 Practicamente nula positiva
De 0,21 20,40 Baja positiva

De 0,41a0,70 Moderada positiva

De 0,71a0,90 Alta positiva

De09lal Muy alta positiva

Fuente: Bisquerra (2009, p.212).
Objetivo Especificol.

Determinar la relacién que existe entre la dedicacion y el desempefio laboral en los
docentes de la |.E. 16573 Jaén.
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Hipdtesis especifica 1

Ho: no existe relacion significativa entre la dedicacion y el desempefio laboral en los
profesores de la I.E. 16573 Jaén.

Hi: existe relacion significativa entre la dedicacion y el desempefio laboral en los
profesores de la I.E. 16573 Jaén.

Tabla 8
Coeficiente de Correlacion de Rangos de Spearman de la Dedicaciéon y el Desempefio
Laboral
Dedicacion Desempeno
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 568"
Dedicacion Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion 568" 1,000
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) ,001 .
N 30 30

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

Interpretacion.

En la Tabla 8 se observa que el coeficiente de correlacidn calculado es de 0.568, lo
que indica que existe una correlacion positiva moderada. Asimismo, se observa que la
significancia es de 0.001, valor menor a 0.05, por lo tanto, existe una relacion
estadisticamente significativa entre las dos variables, lo que lleva a aceptar la hipotesis

alternativa (Hi).
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Figura 1. Diagrama de dispersion de la correlacion de la Dedicacion y el Desempefio
Laboral.

Interpretacion.

Al analizar la Figura 1, se puede visualizar que la relacion entre ambas variables es
una relacion positiva (las variables varian en el mismo sentido) es que decir que cuando se
incrementa el valor de la variable dedicacion se incrementa el valor de la variable
desempefio laboral.  Un diagrama de dispersion también nos ayuda a determinar la fuerza
de la relacion entre ambas variables, es decir que tan cercanos estan los puntos de una linea
imaginaria que tracemos o0 que represente la relacion entre las variables, en este caso como
los puntos estdn moderadamente cercanos a la recta imaginaria trazada nos indicaria que la
relacion es moderadamente fuerte, mientras mas dispersos estén los puntos implicaria mas

débil la relacion.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion que existe entre el recurso y el desempefio laboral en los docentes
de la I.E. 16573 Jaén.
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Hipdtesis especifica 2.

Ho: no existe relacion significativa entre recursos y el desempefio laboral en los profesores
de la .E. 16573 Jaén.

Hi: existe relacidn significativa entre recursos y el desempefio laboral en los profesores de

la I.E. 16573 Jaén.

Tabla 9

Coeficiente de Correlacion de Rangos de Spearman de Recursos y el Desempefio Laboral

Recursos Desempefio
laboral
Coeficiente de 1.000 355
Recursos correlacion
Sig. (bilateral) . 05
N 30 30
Rho de S - 5
0 de Spearman Coeficiente de 385 1000
correlacion
Desempefio laboral ———
semp Sig. (bilateral) 035 .
N 30 30

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

Interpretacion.
En la Tabla 9 se observa que el coeficiente de correlacidn calculado es de 0.385, lo

que indica que existe una correlacion positiva baja entre la dimension recursos y la variable
desempefio laboral. Asimismo, se observa que la significancia es de 0.035, valor menor a
0.05, por lo tanto, existe una relacion estadisticamente significativa entre las dos variables,

lo que lleva a aceptar la hipotesis alternativa (Hj).
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Figura 2. Diagrama de Dispersion de la Correlacion de Recursos y Desempefio Laboral.

Interpretacion.

Al analizar la Figura 2, se puede visualizar que la relacion ambas variables es una
relacion positiva (las variables varian en el mismo sentido) es que decir que cuando se
incrementa el valor de la variable recursos se incrementa el valor de la variable desempefio
laboral. Un diagrama de dispersion también nos ayuda a determinar la fuerza de la
relacion entre ambas variables, es decir que tan cercanos estan los puntos de una linea
imaginaria que tracemos o0 que represente la relacion entre las variables, en este caso como
los puntos estan dispersos a la recta imaginaria trazada nos indicaria que la relacion es baja

o debil, mientras méas dispersos esten los puntos implicaria méas débil la relacion.

Objetivo especifico 3. Determinar la relacion que existe entre la capacidad y el desempefio

laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén.
Hipdtesis especifica 3

Ho: no existe relacion significativa entre capacidad y el desempefio laboral en los
profesores de la I.E. 16573 Jaén.
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Hi: existe relacion significativa entre capacidad y el desempefio laboral en los profesores
de la I.E. 16573 Jaén.

Tabla 10
Coeficiente de Correlacion de Rangos de Spearman de la Capacidad y el Desempefio
Laboral
. Desempefio
C dad
apacida laboral
Coeficiente de 1,000 ,265
correlacion
Capacidad Sig. (bilateral) : 156
N 30 30
Rho de Spearman Coeficiente de ,265 1,000
correlaciéon
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,156
N 30 30

Interpretacion.
En la Tabla 10, el coeficiente de correlacion calculado es de 0.265, lo que indica

gue existe una correlacion positiva baja entre la dimension capacidad y la variable
desempefio laboral. Asimismo, la significancia es de 0.156, valor mayor a 0.05, por lo
tanto, no existe una relacion estadisticamente significativa entre las dos variables, lo que

lleva a aceptar la nula (Ho).
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Figura 3. Diagrama de dispersion de la correlacion de la Capacidad y Desempefio Laboral.

Interpretacion.

Al analizar la Figura 3, se puede visualizar que la relacion ambas variables es una
relacion positiva (las variables varian en el mismo sentido) es que decir que cuando se
incrementa el valor de la variable capacidad se incrementa el valor de la variable
desempefio laboral.  Un diagrama de dispersion también nos ayuda a determinar la fuerza
de la relacion entre ambas variables, es decir que tan cercanos estan los puntos de una linea
imaginaria que tracemos o que represente la relacion entre las variables, en este caso como
los puntos estan dispersos a la recta imaginaria trazada nos indicaria que la relacion es baja

o débil, mientras méas dispersos estén los puntos implicaria méas débil la relacion.

Objetivo general. Determinar la relacion entre el team building y el desempefio laboral en

los profesores de la I.E. 16573 Jaén.

Hipdtesis general

Ho: no existe relacion significativa entre el team building y el desempefio laboral en los
profesores de la I.E. 16573 Jaén.

Hi: existe relacion significativa entre el team building y el desempefio laboral en los
profesores de la I.E. 16573 Jaén.
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Tabla 11
Coeficiente de Correlacion de Rangos de Spearman del Team Building y Desempefio

Laboral
Team building ~ DcoPeno
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 4757
Team building Sig. (bilateral) . ,008
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion 475" 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,008 :
N 30 30

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

Interpretacion.

En la Tabla 11, se observa que el coeficiente de correlacion calculado es de 0.475,
por lo tanto, existe una correlacion positiva moderada entre el team building y el
desemperfio laboral. Asimismo, la significancia es de 0.008, valor menor a 0.05, por lo que,
existe una relacion estadisticamente significativa entre las dos variables, lo que lleva a

aceptar la hipotesis alternativa (Hj).
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Figura 4. Diagrama de dispersion de la correlacion del Team building y Desempefio Laboral.
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Interpretacion.

Al analizar la Figura 4, se puede visualizar que la relacion ambas variables es una
relacion positiva (las variables varian en el mismo sentido) es que decir que cuando se
incrementa el valor de la variable team building se incrementa el valor de la variable
desempefio laboral.  Un diagrama de dispersion también nos ayuda a determinar la fuerza
de la relacion entre ambas variables, es decir que tan cercanos estan los puntos de una linea
imaginaria que tracemos o que represente la relacion entre las variables, en este caso como
los puntos estan medianamente dispersos a la recta imaginaria trazada nos indicaria que la
relacion es moderada, mientras méas dispersos estén los puntos implicaria mas débil la

relacion.
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IV. DISCUSION

El coeficiente de correlaciobn de rangos de Spearman de la Dedicacion y el
Desempefio Laboral calculado es de 0.568, lo que indica que existe una correlacion
positiva moderada. Asimismo, se observa que la significancia es de 0.001, valor menor a
0.05, por lo tanto, existe una relacion estadisticamente significativa entre Dedicacion y el
desempefio laboral. Este primer resultado también se compara con el obtenido por Li,
Pérez, Mao y Petrides (2018) quienes mostraron que existe una correlacion positiva entre
la Inteligencia emocional y el Desempefio laboral, influenciados por la conflanza de la
organizacion y la inteligencia emocional de los directores. Asimismo, Campiotti (2016)
indicaron que existe una correlacion entre el Team Building y las actividades de
capacitacion experiencial concluyendo que la falta de coordinacion para un objetivo
compartido en la practica docente se destaca como una brecha para ser superada en el
sistema educativo italiano. Para Diaz (2017) el buen desempefio de los docentes, se
sustenta a través de indicadores que buscan ver como es el desenvolvimiento del docente
en aula estudiantil, gestionando el espacio y materiales, asi mismo la relacién e interaccion
que tienen con los padres de familia y sobre todo la manera en que cumple sus
responsabilidades dentro de la institucion escolar.

Con este resultado se puede comparar la definicion de Dedicacion que implica la
disposicion de los miembros del equipo para participar en el equipo y ver su mision como
importante. El grado de entusiasmo y entrega de los miembros del equipo suele depender
de factores como la eleccion del equipo; creer en la importancia del equipo; los miembros
del equipo se sienten valorados; reto, emocion y oportunidad; asi como el reconocimiento.
El ambiente apropiado para el éxito del equipo mejora el rendimiento del equipo, y reduce
el comportamiento disfuncional y esto impacta de manera significativa en el desempefio
laboral (Fapohunda, 2013).

En el caso del coeficiente de correlacion de Rangos de Spearman de Recursos y el
Desempefio Laboral se observa que el coeficiente de correlacion calculado es de 0.385, lo
que indica que existe una correlacion positiva baja entre Recursos y el Desempefio laboral.
Asimismo, se observa que la significancia es de 0.035, valor menor a 0.05, por lo tanto,
existe una relacion estadisticamente significativa entre Recursos y el Desempefio laboral.

Este segundo resultado también se compara con el obtenido por Hasbay y Altndag (2018)
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quienes indicaron que el desempefio de los docentes se vio afectado principalmente por
factores de gestion, seguidos de medio ambiente y salarios; ademas, el desempefio de los
docentes se ve aumentado al proporcionarles condiciones de trabajo en las que pueden
sentirse comodos y bajo ninguna presion. Por otro lado, Campiotti (2016) planted que las
actividades de Team Building tienen como objetivo compartir cuatro elementos: objetivo,
recursos, coordinacion y metodologia; al combinar estos elementos con un proceso de
aprendizaje experiencial, es posible delinear algunas actividades que pueden resultar en un
mejor desempefio de los maestros. Asimismo, Hernandez y Del Carmen (2016) indicaron
gue el acompafiamiento pedagdgico tiene incidencia en el buen desempefio de los
profesores. Por otro lado, Steinberg & Sartain (2015) indicaron que la intervencion con
proyectos de mejora sera mas exitosa en las escuelas con mayores recursos.

Este resultado se puede comparar con la definicion de Recursos donde los
miembros del equipo deben sentir que los recursos, las estrategias y el apoyo necesarios
para cumplir con la mision establecida estan disponibles. Los equipos necesitan acceso a
recursos como dinero, tiempo, equipos, tecnologia, personas e informacion para que ellos
puedan operar eficazmente. Proporcionar los recursos depende de la confianza de parte de
la organizacion y responsabilidad por parte de los integrantes del equipo (Fapohunda,
2013).

En cuanto al coeficiente de correlacion de rangos de Spearman de la Capacidad y el
Desempefio Laboral se observa que el coeficiente de correlacion calculado es de 0.265, lo
gue indica que existe una correlacion positiva baja entre la dimensién capacidad y la
variable desempefio laboral. Asimismo, se observa que la significancia es de 0.156, valor
mayor a 0.05, por lo tanto, no existe una relacion estadisticamente significativa entre
capacidad y el desempefio laboral. Este tercer resultado también se compara con el
obtenido por Ruiz (2019) indicO que existe una gran tendencia en la utilizacion del Team
building para el buen desarrollo de los trabajadores a través de capacitaciones buscando
reforzar la comunicacion y cooperacion entre ellos. Asi mismo en la Gltima Evaluacion de
Desempefio Docente llama la atencion que el docente tiene aun que desarrollar capacidades
en cuanto al cumplimiento de horarios, planificacion y compromiso (Perueduca, 2017).
Por otro lado, Méndez y Bolivar (2017) concluyeron que se debe reforzar la comunicacion
mediante un adecuado feedback luego de conocer los resultados de la evaluacion, teniendo

constante socializacion con los evaluados. Asimismo, Myint y Aung (2016) indicaron que

37



las experiencias laborales y la designacion laboral son factores relacionados del desempefio
laboral de los docentes y que el optimismo / la regulacion del estado de animo y la
expresion / evaluacion de la emocién tuvieron una contribucion predictiva directa al
desempefio laboral de los maestros. De la misma manera, Naqvi, Igbal y Akhtar (2016)
determinaron que la inteligencia emocional de los docentes tenia una fuerte relacion con el
rendimiento.

Este resultado se puede comparar con la definicion de Capacidad que nos indica
que, para lograr la efectividad, es necesario que el equipo sienta que los participantes son
apropiados y que sus miembros poseen los conocimientos, habilidades y capacidades
necesarios para abordar los problemas para los cuales se formaron tales equipos o tener

acceso a la ayuda necesaria (Fapohunda, 2013).

En el caso del coeficiente de correlacion de rangos de Spearman del Team Building
y Desempefio Laboral, se observa que el coeficiente de correlacion calculado es de 0.475,
lo que indica que existe una correlacion positiva moderada entre el team building y el
desempefio laboral. Asimismo, se observa que la significancia es de 0.008, valor menor a
0.05, por lo tanto, existe una relacion estadisticamente significativa entre el Team building
y el Desempefio laboral.

Este dltimo resultado también se compara con el obtenido por Salinas (2018) quien
concluyd que el team building estd relacionado el clima organizacional. Asi mismo, Xie,
Chenyang & Hu (2017) concluyeron que existe una correlacion positiva entre el trabajo en
equipo y el desempefio del equipo, esto estd muy determinado por la calidad en lugar y la
frecuencia del trabajo en equipo. Para Bardales (2016) existe de una correlacion directa
entre el desempefio laboral y el clima organizacional. Por otro lado, Sanchez y Elvis
(2019) concluyeron que existe un porcentaje significativo de docentes con dificultades para
trabajar en equipo; surgiendo la necesidad de implementar un programa de habilidades
sociales pertinente y funcional, en cuya estructura se proponen talleres relacionados con la
asertividad, comunicacion y autoestima orientados a transformar el problema objeto de
estudio.

Este resultado se puede comparar con la definicion de Team building que para
Fapohunda (2013) un equipo es un conjunto de individuos que tienen un objetivo en
comun y el Team Building involucra el proceso de permitir al grupo de personas alcanzar

sus metas, consiste en pasos como aclaracion de equipo, metas; identificacion de
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obstaculos para el logro de objetivos; frente a los retos identificados y permitiendo el logro

de los objetivos.
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IV. CONCLUSIONES

Existe una correlacion positiva moderada entre la dimension Dedicacion y la variable
Desempefio Laboral. Asimismo, existe una relacion estadisticamente significativa entre

la Dedicacion y el Desempefio laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén.

Existe una correlacion positiva baja entre la dimensiébn Recursos y la variable
Desempefio laboral. Asimismo, existe una relacién estadisticamente significativa entre

Recursos y el Desemperfio laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén.

Existe una correlacion positiva baja entre la dimension Capacidad y la variable
Desempefio laboral.  Asimismo, no existe una relacion estadisticamente significativa

entre Capacidad y Desempefio Laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén.

Existe una correlacion positiva moderada entre el Team building y el Desempefio
laboral.  Asimismo, existe una relacion estadisticamente significativa entre el Team

building y el Desempefio laboral en los profesores de la I.E. 16573 Jaén.
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IV. RECOMENDACIONES

1. Puesto que existe una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa
entre la Dedicacion y el Desempefio laboral en los profesores de la 1.E. 16573 Jaén, se
recomienda impulsar el trabajo en equipo puesto que los docentes se sienten valorados
cuando participan en un equipo de trabajo, darles un adecuado seguimiento a estos
grupos de trabajo y el apoyo constante para el logro de los objetivos de estos equipos
de trabajo. Considerar formar equipos retadores dado que cuando los docentes son
escogidos para formar parte de un equipo de trabajo, todos muestran un suefio
compartido para el logro de objetivos y cuando la Institucion Educativa forma equipos
de trabajo, estos equipos generan cambios dentro de ella y la hace méds competitiva. La
Institucion Educativa debe cumplir siempre sus objetivos plateados, puesto genera
emociones que se transmiten al resto de los colaboradores, esta es la misma emocion

que los docentes sienten cuando participan en un equipo de trabajo.

2. Dado que existe una correlacion positiva baja y estadisticamente significativa entre
Recursos y el Desempefio laboral en los profesores de la L.E. 16573 Jaén, se
recomienda a los directivos de la Institucion Educativa preocuparse por asignar los
recursos necesarios a los equipos de trabajo para el logro de objetivos. Asimismo,
asignar los tiempos necesarios para que los equipos de trabajo puedan operar
eficazmente, puedan trabajar bien y cumplir la mision encomendada. Priorizar también
la asignacion de recursos tecnoldgicos necesarios, asi como considerar que con

mayores recursos tecnologicos mejores serian los resultados.

3. Puesto que existe una correlacibn positiva baja y no existe una relacion
estadisticamente significativa entre Capacidad y Desempefio Laboral en los profesores
de la I.LE. 16573 Jaén, se recomienda capacitar a los equipos de trabajo, para que todos
sus integrantes tengan el mismo conocimiento, capacidades y habilidades. Manejar
adecuadamente una comunicacion efectiva, fomentando el trabajo en equipo para que
la institucion pueda transmitir con facilidad y eficacia sus estrategias, fortaleciendo la
competitividad y buena imagen interna y externa. Asi también, resolver los conflictos
de manera armoniosa y que el conflicto dentro de la institucion sea visto como una

oportunidad de mejora.
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4. Dado que existe una correlacion positiva moderada estadisticamente significativa entre
el Team building y el Desempefio laboral en los profesores de la I.LE. 16573 Jaén se
recomienda utilizar esta herramienta poderosa como parte de la estrategia de la I.E.
16573 Jaén.
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ANEXOS
Anexo 1. Operacionalizacion de la variable 1

Definicion Dimensiones
conceptual (segun Definicién (depende de Indicadores Escala
Variable conceptos Operacional la naturaleza fterns del instrumento valorativ
derivados de las de la a
teorias) variable)
Fapohunda (2013)  El instrumento de 1. ¢ Se siente valorado cuando participa de
un equipo es un investigacion es el un,equipo de trabajo? _
grupo de personas cuestionario  que 2. (',Cuanqlo se forman equipos dg trabajo
que trabajan por un (lzonsta con 2_7 Valoracion los dlrep,tlvos le da_n seguimiento v la
- 2 items para medir valoracion respectiva?
objetivo comdn y - . | .
.o las siguientes 3. ¢ Considera que el apoyo es importante
?I Team Building dimensiones de la para el logro de los objetivos del
involucra el \ariaple Team equipo de trabajo?
proceso de permitir  pyjiding como 4. ;Cuando se forma un equipo de trabajo
al grupo de son: claridad de y usted es escogido para formar parte
personas alcanzar las expectativas y de él, usted lo considera como algo
o sus metas, consiste  objetivos, o retador? _
Team Building  en pasos como perspectiva y  Dedicacion 5. ;Cuando se establecen equipos de Ordinal
aclaracion de capacidad trabajo, el suefio y la direccion del
equipo, metas; Reto equipo se presentan de tal manera
identificacion de que otras personas las quieran
obstéculos para el compartir 'y sequir?
logro de objetivos; 6. ¢ Considera que participar de un equipo
frente a los retos de trabajo genera un cambio potente
identificados y dentro de la empresa y la hace mas
permitiendo el competitiva?
logro de los 7. ¢ Cuando se cumplen los objetivos
objetivos. Emocion planteados por grupos de trabajo

existe una emocion que se trasmite al
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resto de sus comparneros?

8. ¢ A nivel personal le emociona cuando

le designan a participar en un equipo
de trabajo?

9. ¢ A sus compafieros les emociona

participar en equipos de trabajo?

Recursos

Dinero

10.

11.

12.

¢Siente que los recursos monetarios
para cumplir con la misién del
equipo de trabajo estan
disponibles?

¢ Considera que con mayores recursos
financieros mayores serian los logros
del equipo de trabajo?

¢ Los directivos se preocupan
constantemente de los recursos
financieros para el logro del objetivo
del equipo de trabajo?

Tiempo

13.

14.

15.

¢ LOs equipos tienen acceso a
recursos como tiempo para que
puedan operar eficazmente?

¢ Los directivos asignan tiempos
razonables para que los equipos de
trabajo puedan trabajar con
tranquilidad?

¢ Usted participa en la determinacion
de los tiempos que tomarad cumplir la
misién del equipo de trabajo?

Tecnologia

16.

17.

¢ Cuando forma un equipo de trabajo
se le asigna los recursos tecnologicos
necesarios?

¢ Considera que con mayores recursos
tecnoldgicos mejores serian los
resultados del equipo de trabajo?
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18.

¢ Se pierde mucho tiempo por no
contar con los recursos tecnoldgicos?

Capacidad

Capacitacion

19.

20.

21.

¢ Considera que los miembros en los
equipos de trabajo que se forman
tienen los mismos conocimientos?
¢ Considera que los miembros en los
equipos de trabajo que se forman
tienen las mismas habilidades?

¢ Considera que los miembros en los
equipos de trabajo que se forman
tienen las mismas capacidades?

Comunicacion
efectiva

22.

23.

24,

¢La comunicacién dentro de los
equipos de trabajo es efectiva?

¢Los equipos de trabajo desarrollan
nuevas formas de comunicacion?
¢La comunicacién dentro de los
equipos de trabajo fomenta el trabajo
de equipo?

Resolucion de
conflictos.

25.

26.

27.

¢El'equipo de trabajo donde usted ha
participado resuelve sus conflictos de
manera armoniosa?

¢El lider del equipo de trabajo
siempre busca que todos los
conflictos sean resueltos?

¢ El conflicto es visto como una
oportunidad de mejora?

FUENTE: Elaboracién propia.
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Anexo 2. Operacionalizacion de la variable 2

Definicién Dimensiones
conceptual (segun Definicion (depende de Indicadores Escala
Variable conceptos Operacional la naturaleza ftems del instrumento valorativ
derivados de las de la a
teorias) variable)
El Desempefio El instrumento de . ¢ EI' monitoreo del proceso de
Laboral, “Viene a ser investigacion es el aprendizaje afectan al desempefio
la forma como es cuestionario que Monitorea el laboral?
que las personas consta con 27 proceso de . ¢El aprendizaje se toma en cuenta para
efectlansutrabajoa items para medir aprendizaje el progreso de la organizacion?
una actividad que les las siguientes . ¢Se identifica con el progreso del
fue encomendada. dimensiones de la aprendizaje?
Ademas, la forma variable . ¢ Es importante conocer los temas para
como se desempefie  Desempefio la evaluacion del aprendizaje?
uno incidira en el Laboral como Evaluacion ~ Conoce el tema . ¢ Existe algiin mecanismo para el
desempefio general ~ son: Evaluacion del progreso conocimiento de los temas?
de un grupo de del progreso de de los . ¢ El conocer los temas ayuda al
Desempefio personas y por _e,nde los aprendizajes, aprendizajes progreso del aprendizaje? _
Laboral de la organizacion. Propiciar un - ¢Considera usted que la Ordinal
Un adecuado ambiente de retroalimentacion es importante para
desempefioaumenta  respetoy el aprendizaje?
las posibilidades de  proximidad; y La Retroalimenta la . ¢ Existe algiin mecanismo que valore la
alcanzar el éxito regulacion clase retroalimentacion para el progreso del
organizacional”. positiva del aprendizaje?
(Chiavenato, 2009 comportamiento . ¢La retroalimentacion de una clase es
p.12) estudiantil. importante para el desempefio
laboral?
Propiciar un 10. ¢Los Docentes se ha;:en respetar
ambiente de frente a sus alumnos*
respeto y Respeto 11. ¢Normalmente los docgntes no
oroximidad respetana los alumnos®

12. ¢Enla organizacion existe un

52



ambiente de respeto?

Cordialidad y
calidez

13.

14.

15.

¢ Los docentes son cordiales con sus
alumnos y colegas?

¢La organizacion promueve que Sus
docentes y alumnos se relacionen de
manera cordial y calida?

¢ El desemperio laboral mejorara
practicando la cordialidad y calidez?

Incentivar la
higiene y el
orden

16.

17.

18.

¢La organizacion incentiva al buen
cuidado de la limpieza en el aula?

¢ Los ambientes de la organizacion
son adecuados para el
desenvolvimiento del trabajo?

¢ Crees que el orden es importante en
el desempefio laboral?

Maneja con
ecuanimidad el
comportamiento

negativo
La regulacion
positiva del
comportamie

19.

20.

21.

¢ Cuando un alumno demuestra un
lenguaje inapropiado lo aconsejay
trata de que entienda que no lo debe
volver hacer?

¢Ante una conducta negativa en clase
convoca a los padres de familia para
encontrar la mejor solucién?

¢ Usa estrategias modernas para
controlar el comportamiento negativo
de los estudiantes?

nto
estudiantil
Previeneny
controlan el
comportamiento

22.

23.

24,

¢ Crees que es importante controlar el
comportamiento para el desempefio
laboral?

¢ Prevenir el comportamiento ayudara
a mejorar el desemperio laboral?

¢ El comportamiento regula el
desempefio laboral?

Propicia la
comunicacién

25.

¢La comunicacion es asertiva en todo
momento?
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asertiva.

26. ¢Crees que el comportamiento
positivo permite la buena
comunicacion?

27. ¢Laregulacion del comportamiento
propicia la comunicacion efectiva?

FUENTE: Elaboracién propia.
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Anexo 3. Matriz de consistencia

TITULO DE LA TESIS:

Team Building y Desempefio Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén

LINEA DE INVESTIGACION

Gestion de organizaciones

AUTOR(ES): Leyva Rodas, Segundo German; Pérez Fernandez, Carlos César
OBJETIVOS HIPOTESIS
PROBLEMA —Gprciig VARIABLES  DIMENSIONES ~ POBLACION  TECNICAS  \veTODOLOGIA
Objetivos especificos
general
¢Cudl es la Determinar (1) Diagnosticar el nivel de
relacién entre  la relacién percepcién del tema
el team entre el team  building de los docentes de
building v el building v el la Instltuglon Educativa Existe relacion Dedicacion.
desempefio desempefio 16573 Jaen. . significativa
laboral en los  laboral en @ Diagnosticar el nlveINde entre el team e Enfoque:
percepcién del desempefio e cuantitativa
docentesdela  los docentes buildina v el
L laboral de los docentes de gy Recursos.
Institucion dela la Institucién Educativa desempefio Tioo: correlacional
Educativa Institucion 16573 Jaén. laboral en los Team po-
16573 Jaén? Educativa (3) Determinar la relacién docentes de la - 30 trabajadores Encuesta
. Buildin ; isefio: inti
16573 Jaén  que existe entre la Institucién J Capacidad Disefio: descriptivo
dedicacion y el desempefio Educativa
laboral en los docentes de 16573 Jaén.

la Institucion Educativa
16573 Jaén.

(4) Determinar la relacién
que existe entre el recurso
y el desempefio laboral en
los docentes de la
Institucion Educativa
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16573 Jaén.

(5) Determinar la relacion
que existe entre la
capacidad y el desempefio
laboral en los docentes de
la Institucion Educativa
16573 Jaén

Desempefio
laboral

MUESTRA INSTRUM METODOS DE
ENTOS ANALISIS DE
Evaluacion del DATOS
rogreso de los .
prog Las medidas

aprendizajes

Propiciar un
ambiente de
respetoy
proximidad
La regulacion 30 trabajadores  Cuestionario
positiva del

comportamiento

estudiantil

estadisticas a
utilizar:
-Frecuencia
relativa,

-Media aritmética,
-Desviacion
estandar
-Coeficiente de

variabilidad.

FUENTE: Elaboracién propia.
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Anexo 4. Cuestionario de team building

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una descripcion
de como percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actle, considerando la

siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

gl B W N -

Totalmente de acuerdo

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

Totalmen- En Ni de De Totalmen-
i teen descuerdo  acuerdoni  acuerdo te de
N° ltems desacuer- en acuerdo
do desacuer-
do

@) 2) 3) ) ©)

1. Dedicacion

1.1. Valoracion

1. ¢Se sientevalorado cuando participa de un equipo de
trabajo?

2. ¢Cuando seforman equipos de trabajo los directivos le
dan seguimiento y la valoracion respectiva?

3. ¢Considera que el apoyo es importante para el logro
de los objetivos del equipo de trabajo?

1.2. Reto

¢Cuando seforma un equipo de trabajo y usted es
4. escogido para formar parte de él, usted lo considera
como algo retador?

¢Cuando seestablecen equipos de trabajo, el suefioy
S. la direccién del equipo se presentan de tal manera que
otras personas las quieran compartir y seguir?

¢Considera que participar de un equipo de trabajo
6. genera un cambio potente dentro de la empresa y la
hace mas competitiva?

1.3. Emocion

¢Cuando secumplen los objetivos planteados por
7. grupos de trabajo existe una emocion que se trasmite
al resto de sus comparieros?

8. ¢A nivel personalle emociona cuando le designana
participar en un equipo de trabajo?

9 ¢A sus comparfieros les emociona participar en equipos
de trabajo?
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2. Recursos

2.1. Dinero

10.

¢Siente que los recursos monetarios para cumplir con
la mision del equipo de trabajo estan disponibles?

11.

¢Considera que con mayores recursos financieros
mayores serian los logros del equipo de trabajo?

12.

¢Los directivos se preocupan constantemente de los
recursos financieros para el logro del objetivo del
equipo de trabajo?

2.2. Tiempo

13.

¢Los equipos tienen acceso a recursos como tiempo
para que puedan operar eficazmente?

14.

¢Los directivos asignan tiempos razonables para que
los equipos de trabajo puedan trabajar con
tranquilidad?

15.

¢Usted participa en la determinacién de los tiempos
que tomara cumplir la misién del equipo de trabajo?

2.3. Tecnologia

16.

¢Cuando forma un equipo de trabajo se le asigna los
recursos tecnoldgicos necesarios?

17.

¢Considera que con mayores recursos tecnolégicos
mejores serian los resultados del equipo de trabajo?

18.

¢Se pierde mucho tiempo por no contar con los
recursos tecnoldgicos?

3. Capacidad

3.1. Capacitacién

19.

¢Considera que los miembros en los equipos de
trabajo que se forman tienen los mismos
conocimientos?

20.

¢Considera que los miembros en los equipos de
trabajo que se forman tienen las mismas habilidades?

21.

¢Considera que los miembros en los equipos de
trabajo que se forman tienen las mismas capacidades?

3.2. Comunicacion efectiva

22.

¢La comunicacion dentro de los equipos de trabajo es
efectiva?

23.

¢Los equipos de trabajo desarrollan nuevas formas de
comunicacion?

24.

¢La comunicacidn dentro de los equipos de trabajo
fomenta el trabajo de equipo?

3.3. Resolucion de conflictos.

25.

¢(El equipo de trabajo donde usted ha participado
resuelve sus conflictos de manera armoniosa?

26.

¢El lider del equipo de trabajo siempre buscaque
todos los conflictos sean resueltos?

27.

¢El conflicto es visto como unaoportunidad de
mejora?

FUENTE: Elaboracidn propia.
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Anexo 5. Cuestionario de desempefio laboral

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitirdn hacer una descripcion
de cémo percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense 0 actle, considerando la

siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

gl B W NP

Totalmente de acuerdo

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

Totalmen- En Ni de De Totalmen-
. teen descuerdo  acuerdo ni acuerdo te de
N° Items desacuer- en acuerdo
do desacuer-
do

@) 2) 3) 4) ©)

1. Evaluacion del progreso de los aprendizajes

1.1. Monitorea el proceso de aprendizaje

1. ¢El monitoreo del proceso de aprendizaje afectan al
desempenio laboral?

2 ¢El aprendizaje se toma en cuenta para el progreso de
la organizacion?

3. ¢Se identifica con el progreso del aprendizaje?

1.2. Conoce el tema

4 ¢Es importante conocer los temas para la evaluacion
del aprendizaje?

5 ¢Bxiste algin mecanismo para el conocimiento de los
temas?

6. ¢El conocer los temas ayuda al progreso del
aprendizaje?

1.3. Retroalimenta la clase

7 (Considera usted que la retroalimentacion es
importante para el aprendizaje?

8 ¢Existe  algin  mecanismo que valore Ia
retroalimentacion para el progreso del aprendizaje?

9 ¢La retroalimentacion de una clase es importante para
el desempefio laboral?
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2. Propiciar un ambiente de respeto y proximidad

2.1. Respeto

10 ¢Los Docentes se hacen respetar frente a sus alumnos?

11 ¢Normalmente los docentes no respetan a los
alumnos?

12 ¢En la organizacion existe un ambiente de respeto?

2.2. Cordialidady calidez

13 ¢Los Docentes son cordiales con sus alumnos y
colegas?

14, a organizacion promueve que sus docentes y
alumnos se relacionen de manera cordial y calida?

15 ¢El desempefio laboral mejorara practicando la
" cordialidad y calidez?

2.3. Incentivar la higiene y el orden

16 ¢La organizacién incentiva al buen cuidado de la
limpieza en el aula?

17. os ambientes de la organizacién son adecuados para
el desenvolvimiento del trabajo?

18 ¢Crees que el orden es importante en el desempefio
" laboral?

3. La regulacién positiva del comportamiento estudiantil

3.1. Maneja con ecuanimidad el comportamiento negativo

¢(Cuando un alumno demuestra un lenguaje
19. inapropiado lo aconseja y trata de que entienda que no
lo debe volver hacer?

00, ¢Ante una conducta negativa en clase convoca a los
padres de familia para encontrar la mejor solucién?

21 ¢Usa estrategias modernas para controlar el
" comportamiento negativo de los estudiantes?

3.2. Previeneny controlan el comportamiento

29 ¢Crees que es importante controlar el comportamiento
para el desempefio laboral?

23 ¢Prevenir el comportamiento ayudara a mejorar el
desempefio laboral?

24 ¢El comportamiento regula el desempefio laboral?

3.3. Propicia la comunicacién asertiva.

25 ¢La comunicacion es asertiva en todo momento?

26 ¢Crees que el comportamiento positivo permite la
buena comunicacion?

27, ¢la regulacion del comportamiento propicia la
comunicacion efectiva?

FUENTE: Elaboracidn propia.



Anexo 6. Guia de entrevista del team building

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una descripcion

de como percibe a la organizacién en la que trabaja en cuanto a la formacion de equipos.

Para ello se le pide responder con la mayor sinceridad posible a cada una de ellas, de

acuerdo a como piense 0 actue.

Dimension Indicador

item

Valoracion

. ¢, Cuando forma grupos de trabajo en su

institucion educativa les hace sentir lo
importante que son? ;De qué manera?

Dedicacion Reto

. ¢ Cuando forma grupos de trabajo les asigna un

reto que es lograble? ¢De qué manera hace
esto?

Emocion

. ¢Enlos grupos de trabajo que ha logrado los

docentes demuestran emocién de ser
considerados en estos grupos? ¢Como lo
demuestran?

Dinero

. ¢ Lainstitucion educativa que usted dirige

siempre asigna los recursos necesarios para que
los equipos logren sus objetivos? ¢ Se realiza un
presupuesto del dinero que va a necesitar el
grupo?

Recursos Tiempo

. ¢ Los tiempos y plazos que usted como director

asigna a los grupos son razonables? ¢ Cual es su
metodologia para asignar estos tiempos?

Tecnologia

. ¢ Los docentes tienen acceso a herramientas

tecnoldgicas para utilizarlas en el logro de los
objetivos del grupo de trabajo formado? ¢ Usted
se preocupa porque todos tengan el acceso
necesario?

Capacitacion

¢ Stobserva que algun miembro de algun

equipo necesita reforzar sus habilidades o
capacitacion programa las capacitaciones
respectivas? ¢como hace esto?

Capacidad Comunicacién efectiva

¢ Promueve la comunicacion efectiva dentro de
los equipos de trabajo? ¢ Cémo realiza esto?

Resolucion de
conflictos.

¢ Cuando sucede un conflicto dentro de algin
equipo de trabajo como lo ha solucionado?
¢ Qué estrategia emplea?
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Anexo 7. Guia de entrevista del desempefio laboral

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una descripcion

de como percibe a la organizacién en la que trabaja en cuanto a la formacion de equipos.

Para ello se le pide responder con la mayor sinceridad posible a cada una de ellas, de

acuerdo a como piense 0 actue.

Dimension

Indicador

item

Evaluacion del
progreso de los

Monitorea el proceso
de aprendizaje

. ¢ Los docentes monitorean el proceso de
aprendizaje? ¢Como lo hacen?

Conoce el tema

. ¢ Los docentes conocen de los temas que
imparten en clase? ¢ Existe algiin mecanismo
para saberlo?

aprendizajes
P J Retroalimenta la clase 3. ¢ Los docentes realizan la retroalimentacion de
una clase para garantizar el progreso del
aprendizaje? ¢Como lo realizan?
4. ;Enla organizacion existe un ambiente de
Respeto respeto entre docentes y alumnos? ;Como se
.. promueve este valor?
Propiciar un
ambiente de 5. ¢ La organizacién promueve que sus docentes y
respeto Cordialidad y calidez alumnos se relacionen de manera cordial y
ror>)<imi d%a q calida? ¢ De qué manera?
P . o, 6. ¢ La organizacion incentiva al buen cuidado de la
Incentivar la higiene y L Az
limpieza y el orden enel aula? ;Como se
el orden .
realiza esto?
Maneja con 7. ¢Cuando un alumno demuestra un
ecuanimidad el comportamiento inapropiado, cdmo actla el
comportamiento docente y los directivos?
La regulacion negativo
positiva del . 8. ¢Como con_trolan y previenen el ’
comportamient Previenen y controlan comportamiento de los estudiantes? ¢ Qué
portam el comportamiento estrateqias usan?
o estudiantil glas usan- _
9. ¢Lacomunicacion es asertiva entodo momento

Propicia la

comunicacion asertiva.

en la institucion? ¢Explique?
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Anexo 8. Ficha de validacion del instrumento cuestionario de team building

Ancxo & FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE TEAM BUILDING

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Team Building y Desempeiio Laboral en los Docentes de [a Institucion Educativa 16573 Jaén
1.2 Investigador (a) (es):

Leyva Rodas, Segundo Genman
Pérez Ferndndez Carlos César

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicodoces Criteros Deficiente Baja Regular | Bucea Muy buena
(20 21-40 4164 61-80 81-100

Clandlad Esta formulado coa lenguaje

apropiado ) qo
Objetividad Estd expresado en conductas

observables qo
Actualudad Adecwado al avance de kb -

Clencs v iecnologis >
Organizacion Existe uma orgamizacsn

Fgaca qO
Suficiencio Comprende Jos aspectos en

cantidad y calidad Y0
Imencionalidad Adecwado  para  valorar

aspeceas de las estrategins q S
Consisiencia Basado en aspectos tedricos

crentificos q 0
Coherencia Existe coberemcia entre Jos

indxes,  dimensones ¢ q$

indxadores
Metodelogia la estrategia responde al

propésito del diagnostico q o
Pertinencia Es fllil y adecuxdo pams h q S

investigacion

PROMEDIO DE VALORACION () 4 0 ¥

...............................................................................................................

| 1y RO PR St mmuwm ......... TRECIN; obhactesliasormprmencs ve srunaghy erqab oomie
IR L 2
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Anexo 8. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE TEAM BUILDING

1. DATOS GENERALES:
.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Team Building y Desempeiio Laboral en los Docentes de la Institucién Educativa 16573 Jaén
1.2 Investgador (a) {es):
Leyva Rodas, Segundo Gemndn
Pérez Ferndndez, Carlos César

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Critersas Deficiente Baju Regulsr | Buema | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100

Clarsdnd Estd formalndo con lenguaje )

aproplado ES
Objetivadad Estd expresado en conductas

observables go
Actualdad Adecasdo al avance de I

crencia y tecnologia 87
Organizacion Existe wna  organizacion

logoca 2E
Suficiencia Comprende los aspectos en

cantidad v calidad 70
Imencionalided Adecwado  pars vakorar

aspecios de lns estraneging jo
Consssiencs Basado en spectos wedricos

caenti ficos g8
Coherencia Existe coherencia emre los

indices,  dimensiones ¢ G4

indicadores
Metodologia La estratega  responde al

proposito del dingnéstico 92
Pertinencia Es Gtil y adecundo pam la 91

mmnpcwn

PROMEDIO DE VALORACION ~ g0 l

3. OPINION DE APLICABILIDAD: £s aceploble aplicar ef euestionarie

...............................................................................................................

4. Dartos del Expeno:
Nombre y apellidos: Cinbs('arnmzaz. 02.:)(/") ........ DNI 40 703754

AN &
Girado académico: .. M"S"rtc’ ................ Centro de trabajo; LE w:1ESTT
Firma: .. & /4 A TR N S Fecha: 19a’eJun/ode/ : 30‘(7
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Anexo 8. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE TEAM BUILDING

1. DATOS GENERALES;
1.1 Titudo Del Trabajo De Investigacion:
Team Building y Desempeiio Laboral en los Docentes de la Institucién Educativa 16573 Jaén
1.2 Investigador (a) (es):

Leyva Rodas, Segundo Germidn
Pérez Fernandez, Carlos César

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buesa | Muy buena
0-20 2140 41-60 61-80 81-100
Claridad Esta formulado con leaguaje
i apropiado 70
Objetrvidad Esta expresado en conductas (f 2
observables
Actualidad Adecundo al avance de la YX
SR logi
Organizacion lE:nuc una  Organizacion 73
Suficiencia Comprende los aspectos en o
cansidad y calidsd g
Imencionalidsd Adecusdo  para  valorar
aspectos de las estrategias £7
Conssstencia Basado en aspectos tedricos Qo
cientificos
Coherencaz Existe coherencia entre los
indsces,  dimensomes ¢ (75
mdicadores
Metodologia lLa estrategia responde al (},+
ito del .
Pertmencia Es oul y adecuado para la (7 {
on
PROMEDIO DE VALORACION

-
_71.2.]
3. OPINION DE APLICABILIDAD: _ .
et ineresmssses s e artanssieiease e 2L G APLICADLE  EL COESFONMBLID ,

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: LILANA TANETTE OLAYA feacopn . HO0T2352 Y

Grado académico: ... MAGULTER:............... Centro de trabajo: . 2 €. [T 51

me- covereFocha: ... A9 06-2019
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Anexo 9. Ficha de validacion del instrumento guia de entrevista de team building

GUIA DE ENTREVISTA DE TEAM BUILDING

5. DATOS GENERALES:

5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Anexo 9. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Team Building y Desempedio Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa 16572 Jaén

5.2 Investigador {a) (es):

Leyva Rodas, Segundo German
Pérez Ferndndez, Carlos César

6. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente Bays Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 4160 61-80 £1-100
Clandad Esta formulado corm lenguaje
apropindo 90
Objetividad Esta expresado en conductas
observables q 0
Adecuado al avance de la q S
Actualadad ciencia y tecnobopia
Organizacion Exise uwma  organizacin =
kgxa O
Suficiencia Comprende Jos aspectos en
cantidad v cabidad (') 0
Intencionalidad Adecwado para valorar
aspectos de las estrategias 8 S
Consistencia Basado en aspectos tedricos
crentificos ‘)O
Coherencia Existe coberencia entre Jos
indices,  dimensiones e 8 S
mdscadores
Metodologia la estrategpia  responde al
propésito del diagnéstico 9 0
Pestinencia Es ool y adecuado para la S
myestigacica 9
PROMEDIO DE VALORACION l 1 C, 6—0— l
7. OPINION DE APLICABILIDAD: —
.............................................. E&“ﬂ‘-&"ﬂ?sd‘é?leAupu '
Saocen Peeespy . 2399 5€35

------

o HUNICPAL DAY SAK TDSE
Centro de trabajo: 'Tgifll'"d :‘1% f
Fecha: .../, q=06.—-200....

66



Anexo 9. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE TEAM BUILDING

5. DATOS GENERALES:
5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Team Building ¥ Desempedio Laboral en los Docentes de la Institucidn Educativa 16573 Jaén
5.2 Investigador (a) (es):

Leyva Rodas, Segundo Germin
Pérez Ferndndez, Carlos César

6. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente Baga Regular | Buena | Muy buena
0:20 2140 4160 61-80 8$1-100

Clandad Esta formulado con lenguaje

apropiso 71
Objetividad Esta expresado en conductas y

pbservables 87

Adecuado al avance de la
Actualidad ciencia y tecnologia 74
Organizacion Existe una  organgzacion

Kgica 85
Suficsencin Comprende los aspectos en

cantxdad ¥ calidad 90
Iencionalidad Adecuado  para  valorar

aspectos de las estrutegias 76
Consistencia Basado en aspectos tecncos

cientificos 70
Coberencia Existe coberencia entre los

indices,  dimenssones ¢ 8s

indicadores
Metodologia La estrategin  respodde  al AY

proposito del diagndstico 93
Pertmencia Es anl v adecusdo parn la =

PROMEDIO DE VALORACION =5
90.3 |

7. OPINION DE APLICABILIDAD:

...............................................................................................................

8. Datos del Expeno:
Nombre y apellidos: & 0703 Carronza Lozads pyy 90703754

.................................................................................

V -
Grado académico: .. .‘f..’d ister Centro de trabajo: ‘C € N = /65 73 =
v

Firma: ...... 5% s el e BT LR FORIMY . onnvcianaomtisrenndes onmavesy s buns ilesse




Anexo 9. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE TEAM BUILDING

5. DATOS GENERALES:
5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Team Building y Desempefio Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén
5.2 Investigador (a) (es):

Leyva Rodas, Segundo Germén
Pérez Ferndndez, Carlos César

6. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baa Regular | Buema | Muy buena
0-20 2140 41-60 61-80 81-100
Claridad Esta formulado com kenguaje
apeopiado 90
Objetividad Esta expresado en cosductas &
observables QJ
Actualidad Adecusdo al avance de la 12,
ciencia y tecnologia q
Ovgamizacidn Existe uma  orgasizacion \ -
logica Q3
Suficiencia Comprende los aspectos en
cantidad y calidsd o i 10
Intencionalidad Adecuado para valorar
aspectos de las estrategas Q0
Consistencaz Basado en aspectos tedeicos 90
cienti ficos
Coberencia Existe coberencia entre los
indices,  dimessiones ¢ a7
indicadores
Metodalogia Lz estrategn responde al s g
propasito del diagnastico -
Pestinencia Es @il y adecundo para Is o
nvestigacion 10

PROMEDIO DE VALORACION [T/?'

r OPINIONDEAPLICABILIDAD
LT DR A N ES ADECuana. fA. GUIA . DE.......

w3 RTINS AN SRR SN 5 B O A S S O i
8. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: 44/ VA, TRVETTE. . QLAYA. AZACQ.DNI .. AOQE352Y

Grado académico: ... MAGSTER............... Centro de teabajo: .. 4. & 331 Y.

b D ......... Feca . (0. Q6= 2017,
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Anexo 10. Ficha de validacion del instrumento cuestionario de desempefio laboral

Anexo 10, FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE DESEMPERNO LABORAL

1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Team Building y Desempeilo Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén

1.2 Investigador (a) (es):

Leyva Rodas, Segundo Germdn
Pérez Fernandez, Carlos César

2, ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criternos Dehciente Baja Regular | Buena | Muy bucna
0-20 2140 41-60 61-80 £1-100

Clandad Estd formulsdo con lengusje s
apropindo 43

Ohjetividaxd Esth expresado en condacias P
observables 12

Actualsdad Adecuado al avance de la 30
clencia v lecnokogia !

Organizacion Existe umd  orgamzacedn 0)0
Migica

Sabciencia Comprende ks aspecios en o 0
cantidad y calidad 1

Intencionalidad Adecuado para valorar g
aspectos 3¢ 1is cstralegins }

Conssstenca Basado en aspecios ednicos S
cienti ficos q

Coherencia Existe coberencas entre Jos
indwes.  dimensiones ¢ Cf) 0
indicad

Metodologia La estrmegia  responde ol s)o)
proposito del diagnéstico

Pertinencia Es util v sdecusdo para la le I
investigacion = J

MEDIO DE VALORACION
PROMEDIC :, cio’}J

3, OPINION DE APLICABILIDAD:
.............................................. €L QUESTIONDRAD, €5, ARECYApD

4. Datos del Experto:

................................................................................

icor ... Ead "N i i FIVNICIPARANRDD Sow] T0s &
Grado académico: ..... !ﬁ,w ................. Centro de trabajo: tsvc'sc%':"'>"3 5
FiNma: . oovvveieinssnnnsnns ST F T e Fecha: .. A . 706 - 2014
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Anexo 10. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Team Building ¥ Desempeito Laboral en los Docentes de la Institucsom Educativa 16573 Jaén

1.2 Investigador (a) (es):

Leyva Rodas, Segundo Genmdn
Pérez Fernandez, Carlos César

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criteris Deficiente Baja Regular | Bueva | Muy buena
20 2140 41-60 61-80 81-100

Clandad Estd formulado con kmguaje

apeopiado 89
Objesividad Esta expresado en conducias :

ohservables 7o
Actualidad Adecsado al avance de L

ciencia y tecnologia 70
Organizacicn Exisie uma  orgamizacyin

ogaca 9z
Saliciencia Comprende Jos sspecios en .y

cantidad y catidad gé
Intencionalidad Adecuado  para valorar -

ARPectas de Ias estraleging 21
Comsastencsy Basado en sspecios wednicos

cientificos F0
Coherencia Existe coherencia entre ks

indikes,  dimensiones e 29

indscadores
Metododogss La csrmegia  responde  al o

propdsito del diagndstico 4
Pertinencia Es unl y sdecusdo para la

myestigacion 91

PROMEDIO DE VALORACION "
_892.7
3. OPINION DE APLICABILIDAD:

................................................................ I N IR R R a R s rrm s s s s masssnmasnnsns

E er finenie golicar &l cueslionaric de De::e,qoe/?o Laborat

I L R I T T Y PP

4. Datos del Expeno:
Nombre y apellidos: .. & 2705, Corranza Lozada  pyy 0703754

Grado académico: .. Mas G L A Centro de trabajo: 7.5, 242, 1€ 373 ..
>
Fima; .. & (#7 % ........................... Fecha: .. 29..2€_fems de/ 2019
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Anexo 10, FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Team Buikling y Desempeiio Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén

1.2 Investigador (a) (es):

Leyva Rodas, Segundo Germén
Pérez Femandez, Carlos César

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficieste | Bma Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41.60 6180 81-100
Claridad Esta formulado con lengusje
apropiado 90
Obgetividad Esta expresado en coaductas
observables 90
Actualidad Adecuado 2l avance de la
ciencia y tecnologia a<
Oveanizacian i i — 2
logica '}
Suficiencia Comprende los aspectos en
castidad y calidad A
Intencionalidad Adecuado  para  valorar P
sspectos de las estrategias £
Consistencia Basado es aspectos tedeicos
Gentificos 3
Coherencia Existe coherencia entre los
indices,  dimensiones ¢ 20
indicadores
Metodologia La estratega responde al
del diagnosts §7
Pestinencia Es @il y adecuado para la 94
investigacion 5
PROMEDIO DE VALORACION
aN- 91,0
3. OPINION DE APLICABILIDAD: )
e assenssnsensens srnensanssesees oo S le S VPR ASABLE | EL CUESTIQUARLD «

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: &(UAMA TANETTE  QCAYA ARACODNI .. Y09229 2%

Grado académico: . UAGISTEL _  Controdewsbejo: L5 1251
Firma: .., oo s Fecha: ... /4. = Q{,rZOIﬂ ............
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Anexo 11. Ficha de validacion del instrumento guia de entrevista de desempefio
laboral

Anexo 11. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE DESEMPENO LABORAL

5. DATOS GENERALES:

5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Team Building y Desempeso Laboral en los Docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén

5.2 Investigador (2) (es):

Leyva Rodas, Segundo Germin
Pérez Fernindez, Carlos César

6. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Colteries Deflcsente Baja Regular | Buera Muy buena
0.20 2140 A41-60 61-80 81-100
Clandad Esta formulado con lengusye o
apropisdo 10
Objetividad Esta expresado en conductas -
observables ‘7 >
Actualidad Adecuado al avance de la qo
ciencia y tecnologia
Organizacion Existe una  organizacién &
légica Y |
Suficsencia Comgrende los aspsctos en 20
cantdad vy calidad 8 q
Imencionalidad Adecuado  pama  valosur
aspectos de las estrategias C) O
Coasistencia Basado en aspectos teoncos
cientificos ‘) I
Coherencia Existe coberencia entre los
indices,  dimensiomes e 90
indicadores
Metodologia La ecstrategia  responde  al (’ 0
propdsito del diagnéstico
Pertmencia Es onl y adecwado para la n] 0
investignoitn
PROMEDIO DE VALORACION ‘ ‘} 0.4
7. OPINION DE APLICABILIDAD: 8 g,
............................................. €L correcTD. Ly . APLicacion .
8. Datos del Expertor
. ’
Nombre y apellidos: €0E%, UWMES | SAVCEDD  Porspn . 22 915835
RPN 07 i~ : - £ N L YRR Unan Tad ToiE
Grado académico: . kud. . n AL Centro de trabajo: (yz,u_l\d"d‘}

RO . eeenencccnces B S Focha: ...,/9.-.06 - 2219
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Anexo 11, FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE DESEMPENO LABORAL

5. DATOS GENERALES:

5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion;
Team Building y Desempeiio Laboral en los Docentes de la Institucidn Educativa 16573 Jaén

5.2 Investigador {a) (es):

Leyva Rodas, Segundo German
Pérez Ferndndez, Carlos César

6. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterics Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81100

Chandad Estd formulado con lenguaje

upeopindo 94
Objetividad Esta expresado en condoctas

ohservables F0
Actualsdad Adecuado al avance de la

ciencka v tecnobogia v
Organizacion Existe uma  orgamezacudn
Saficiencin Comprende ¥os aspectos en

cantidad y calidad g0
Intencionalidad Adccuado  para  valorar

aspectos de las estrategias go
Consistencia Brsado en aspectos woncos =

clentificos e
Coherencia Existe coberencaa entre los

indices,.  dimenssones e v

mdacadores &7
Metodologia la esrategin responde al

propésito del diagnéstico Bé
Pertinencia Es onl v adecasdo parn la

mvestigncitn 94

PROMEDIO DE VALORACION | 90 2 }

................................................................................................................

..................................................................................................................

8 Datos del Expeno:
Nombre y spellidos: | C.2/03  Carronza fozada .. 40703754

....................................... sessbibnantanannns

Grado académico: ., 2/ 29/5LEr ... Centro de trabajo: .. 2. & V= 16573
-/ 2 S Fecha: £ funio_ok! 2019
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Anexo 11. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE DESEMPENO LABORAL

5. DATOS GENERALES:
5.1 Titwlo Del Trabujo De Investigacion:

Team Building y Desempesio Laboral en los Docentes de la Institucidn Educativa 16573 Jaén

5.2 Investigador (a) (es):

Leyva Rodas, Segundo Germin
Pérez Ferndindez, Carlos César

6. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadares Criterios Deficiente | Baja | Regular | Buena | Muy buena
0-20 61-80 |  81-100

5
2

Clandad Esta formmlado con lenguage gq
apropiado

Objetividad Esth expresado en conductas ]
observables a3

Actuabidad Adecusdo al avance de In
clencia y tecnologin 90

Organizacion Existe una  organizacion I

Suficiencia ('%;nm los aspectos en ()O
cantidad y calidad

Intencionalided | Adecuado para  valorar e

Caonsistencia B_lndnenapeaosloédcou a7

indices, dmmensiones € C'IO

Metodologia hmm&d q‘f

pra
Pertinencia Fsﬁtilyadeudomh a0

PROMEDIO DE VALORACION lWl

7. OPINION DE APLICABILIDAD: N
e er sttt O TS ORECHARR... .o RS, DE.

....... SRRTT T RTRE o o vt oSS S A R VLS T NS R R AR
8  Datos del Experto:
Nombre y apellidos: 44044, TANETTE  OLAYA. ARACODNI .. H0923524

mepm /- 06-z019
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Anexo 12. Carta aceptacion de realizacion de proyecto de investigacion.

INSTITUCION EDUCATIVA "RAUL PORRAS BARRENECHEA™

ﬁm a.‘ﬂ& PERIA BLANCA - SAN JOSE DEL ALTO - JAEN - CAJAMARCA
Rumbo 3 |z Excalencia Educativa 5

g

* ANG DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD"

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA DEL N°
16573 "RAUL PORRAS BARRENECHEA" DE PENA BLANCA, SAN
JOSE DEL ALTO, JAEN, CAJAMARCA, EN BASE A LA SOLICITUD,
EXPIDE LA PRESENTE:

UTORIZ:

Al Sefior, LEYVA RODAS SEGUNDO GERMAN, identificado con DNI
N® 44352370 y PEREZ FERNANDEZ CARLOS CESAR, identificado con
DNI N°41074161, para realizar el trabajo de Investigacién Cientifica
sobre “Team Building y Desempefio Laboral de lu I.E 16573",

Motive de la salida: Realizar investigacitn cientifico.
Lugag: IE 16573RAUL PORRAS BARRENECHEA”

Se le expide la presente, para cualquier caso de la LE. y asuntos
correspondicntes.

Perig Blanca, 18 de junio del 2(119

¢ Profy. mvando Pe)‘e:: Dz,
~—7 DIRECTOR
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Anexo 13. Cronograma de actividades

Actividades

Junio

Julio

Agosto

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

1. Elaboracion del proyecto

Plan de investigacion

Marco teorico

Marco metodolagico

213

112]13|14{1

2

3

2

3

2

3

2

3

Marco administrativo

Referencias bibliograficas

2. Presentacion del proyecto

Revisién completa
informe por asesor

Levantamiento de
observaciones

3. Aprobacidndel proyecto

4. Desarrollo del proyecto

Aplicacion de metodologia
e instrumentos

Tabulacion de datos

Desarrollo de la propuesta

Discusion

Conclusionesy
recomendaciones

5.Presentacion de informe
final

Primerarevision del
jurado

Levantamientode
observaciones

6. Aprobaciondelinforme
final

7. Sustentaciondel informe
final

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 14. Presupuesto

Tabla 12
Presupuesto Total
Recursos humanos Cantidad Total S/.
Soporte Tecnico (Gastos por los S/°800.00
servicios de personas naturales y juridicas para
soporte técnico)

Subtotal S/.800.00
Serviclos Cantidad Total S/.
Servicio de publicidad, impresiones, difusion e S/ 150.00
imagen institucional (gastos servicios impresion,
encuadernaciony empastado y otros gastos menudos
de rapida cancelacion)
Otros gastos viajes domesticos (otros gastos de S/ 3,200.00
viajes domésticos no especificados en las partidas
anteriores, como movilidad local, etc.)

Subtotal S/°3,350.00
Recursos materiales Cantidad Total S/.
Papeleria en general, utiles y materiales de S/°300.00
oficina (Gastos por la adquisicién de papeleria
en general, Utiles y materiales de oficina, tales
como: 2 millares de papel de bond u otros
afines)
Papeleria en general, utiles y materiales de S/'100 .00
oficina (Gastos por la adquisicion de
papeleria en general, Gtiles y materiales de
oficina, tales como: tinta para imprimir)

Subtotal S/ 400.00

Presupuesto total S/ 4,550.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 15. Estadistica descriptiva
Diagnosticar el nivel de percepcion del team building de los docentes de la Institucion
Educativa 16573 Jaén.
Tabla 13
Nivel de Percepcion de la Dimension Dedicacion de los Docentes de la Institucion
Educativa 16573 Jaén.

. ., Total . Total

DDérgiigil%rr]] Desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Acuerdo Total
n % n % n % n % n % n %

Valorado 1 3% 0 0% 2 7% 20 67% 7 23% 30 100%

equipo

trabajo

Seguimiento 4 13% 2 % 10 33% 13 43% 1 3% 30 100%
equipos

Apoyo 1 3% 0 0% O 0% 8 27% 21 70% 30 100%
Equipo 1 3% 1 3% 3 10% 14 47% 11 37% 30 100%
retador
Suefioa 2 % 1 3% 9 30% 11 3% 7 23% 30 100%
compartir
Equipo 1 3% 0 0% 2 7% 13 43% 14 47% 30 100%
genera
cambios
Transmitir 1 3% 0 0% 2 7% 13 43% 14 47% 30 100%
emociones
Emociona 4 13% 0 0% 3 10% 18 60% 5 17% 30 100%
participar
equipos

Compafieros 1 3% 3 10% 9 30% 15 50% 2 7% 30 100%
emociona

equipos
Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
Dimension 1 3.3 25 83.3 4 13.3 30 100
Dedicacion

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén.

En cuanto a la primera dimension de la variable team building, dedicacion, la Tabla
12 y Figura 5 muestran las frecuencias de la misma, indicando que la Institucion Educativa
16573 Jaén posee un nivel de percepcion de la dedicacidn mayormente medio, siendo

resultado de lo siguiente:
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Con respecto al indicador de la Valoracion, 20(67%) del total de encuestados,
respondieron que se sienten valorados cuando participan en un equipo de trabajo y 1(3%)
del total de los encuestados respondieron en total desacuerdo, de la misma manera
13(43%) del total de los trabajadores de la Institucion Educativa 16573 Jaén, respondieron,
gue cuando la empresa forma estos equipos de trabajo, los directivos le dan el adecuado
seguimiento y 2(7%) de los empleados respondieron estar en desacuerdo. Asi mismo,
21(70%) del total de los empleados, respondieron en total acuerdo en que el apoyo es de
importancia para el logro de los objetivos del equipo de trabajo y solo 1(3%) respondié en
total desacuerdo. Este indicador es una funciébn muy importante dentro de la institucion
educativa, que consiste no solo en la capacitacion de los colaboradores, sino también en la
adecuada planeacion en actividades de progreso organizacional, linea de carrera y

evaluacién de desempefio.

Porcentaje

Bajo Mecdio

Dedicacion

Figura 5. Nivel de percepcion de la dimension dedicacion de los docentes de la Institucion
Educativa 16573 Jaén.

Continuando con el indicador de Reto, 14(47%) del total de empleados
encuestados, respondieron en acuerdo que consideran un equipo retador cuando ellos son
escogidos para formar parte de un equipo de trabajo, y solo 1(3%) respondié en total
desacuerdo. De igual manera, 11(37%) del total de encuestados, respondieron que estan en

acuerdo, cuando en la formacion de equipos de trabajo todos muestran un suefio
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compartido para el logro de objetivos, 1(3%) respondié en total desacuerdo. Asi mismo,
14(47%) del total de los encuestados respondieron en total acuerdo, que cuando la
Institucion educativa forma equipos de trabajo, estos equipos generan cambios dentro de
ella y la hace mas competitiva y solo 1(3%) contest6 en total desacuerdo. Para este
indicador el significado de que las personas son el capital de una empresa y propician el
cambio dentro como fuera de ella, hace que las instituciones refuercen en conjunto, con el
fin de competir y ser exitosa en el mercado, es por eso que manifiesta un reto para cada
colaborador.

Por ultimo, en lo que concierne al indicador de emociones, 14(47%) del total de los
encuestados respondieron que estan en acuerdo que cuando la empresa cumple sus
objetivos plateados, la emocion se transmite al resto de los colaboradores y solo 1(3%)
respondio estar en total desacuerdo. De igual manera, 18(60%) del total de encuestados,
respondieron estar en acuerdo en la emocion que tienen al participar en un equipo de
trabajo y solo 3(10%) respondieron de manera indistinta. Asi mismo 15(50%) del total de
encuestados respondieron en acuerdo de que sus comparieros les emociona participar en
equipos de trabajo y solo 1(3%) respondid en total desacuerdo. La buena satisfaccion y
calidad de vida en el trabajo se relaciona de tal forma que permite predecir el nivel de
rotacién y absentismo del personal, es asi que cuando se invierte en ellos se tiene como
resultado un buen servicio al consumidor, el cual trae diferentes emociones a los
integrantes internos 'y externos de la empresa. En los colaboradores tienen mas
probabilidades de sentirse comprometidos, creativos e innovadores y evitar la inseguridad
en el trabajo.

La Tabla 13 y Figura 6 muestran las frecuencias de la dimension recursos de la
variable team building, sus resultados indican que la Institucidn Educativa 16573 Jaén
posee un nivel medio de percepcion de la dimensién recursos, siendo resultado de lo
siguiente:

Con respecto al indicador de dinero, para Recurso disponibles y preocupacion por
los recursos, 12(40%) y 13(43%) del total de encuestados, respondieron respectivamente
de manera indiferente y solo 15(50%) del total de empleado, respondieron en acuerdo a
que los directivos de la empresa se preocupan por los recursos de la institucion educativa
para el logro de objetivos. Segun los autores el dinero es el recurso para pago y cobro, pasa
de un individuo a otro a raves de sueldo, honorarios, etc. Se representa en moneda, billetes,

lo cual permite el intercambio.
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Continuando con el indicador Tiempo, Acceso al tiempo, tiempo razonable y
determinacion de tiempos, 12(40%), 18(60%) y 16(53%) del total de empleados
encuestados, respondieron, respectivamente en estar de acuerdo que la empresa genera
recursos como el tiempo para que puedan operar eficazmente y asignar tiempos razonables
para los equipos de trabajo para que puedan trabajar bien y cumplir la mision
encomendada. Debido a que el tiempo es una magnitud fisica que permite medir la
duracion y separacion también nos permitird analizar el presente, pasado y futuro, para
tomar una adecuada decision en una institucion.

Tabla 14
Nivel de Percepcion de la Dimension Recursos de los Docentes de la Institucion Educativa
16573 Jaén.

I?Qiz:eurzi?sn Deszzt:;r 4o Desacuerdo Indiferente Acuerdo AIS(:?(I:io Total
n % n % n % n % n % n %

Recursos 6 200 5 17% 12 40% 7 23% 0 0% 30 100%

disponibles

Mayores 2 % 0 0% S5 1% 15 50% 8 27% 30 100%

recursos

Preocupacion 5 1% 2 % 13 43% 8 21% 2 % 30 100%
recursos

Accesoa 5 17% 2 % 9 30% 12 40% 2 7% 30 100%
tiempo
Tiempos 2 % 3 10% 4 13% 18 60% 3 10% 30 100%
razonables

Determinacion 0 0% O 0% 8 271% 16 53% 6 20% 30 100%
de tiempos

Recursos 3 1% 4 13% 6 20% 13 43% 4 13% 30 100%
tecnoldgicos
Mayores 1 3% 0 0% 3 10% 14 47% 12 40% 30 100%
recursos
tecnoldgicos
Pérdida 4 13% 1 3% 8 2% 9 30% 8 2% 30 100%
tiempo
Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
Dimension 5 16.7 16 53.3 9 30 30 100
Recursos

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Institucién Educativa 16573 Jaén.
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Por ultimo, en lo que concierne al indicador de tecnologia, Recursos tecnoldgicos,
mayores recursos tecnoldgicos y pérdida de tiempo, 13(43%), 14(47%) y 9(30%) del total
de empleados encuestados, respondieron, respectivamente en acuerdo a la asignacion de
recurso tecnoldgicos necesarios, asi como considerar que CcON mMayores recursos
tecnologicos mejores serian los resultados y también se pierde mucho tiempo al no usar la
tecnologia. Es la técnica que emplea conocimiento cientifico y su utilizacion permite la
reduccion de procesos ahorrando tiempo, convirtiendo a la institucion competente en el

mercado a través de sus competidores.

Porcentaje

Bajo Meclio

Recursos

Figura 6. Nivel de percepcion de la dimension recursos de los docentes de la Institucion
Educativa 16573 Jaen.

Respecto a la tercera dimension de la variable team building, capacidad, la Tabla 14
y la Figura 7 muestran sus resultados, los mismos indican que el 56.67 % de los
colaboradores encuestados aseguran que el nivel de esta dimension en la Institucion
Educativa es medio, el 20 % considera que el nivel es alto y el 23.33 % de ellos considera

que el nivel es bajo.
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En lo que respecta a capacitacion, 10(33%) del total de encuestados de la
Institucion educativa 16573 Jaén, respondieron de manera desconocida si es que, en los
equipos de trabajo, sus integrantes tienen el mismo conocimiento y capacidades, con
respecto a las habilidades, 11(37%) del total de encuestados respondieron en desacuerdo
gue tengan las mismas habilidades los integrantes de un equipo de trabajo. Es por ello que
la capacitacion ayuda al capacitado en recibir conocimientos a través del aprendizaje,
mejorando la actitud y comportamiento del trabajador.

Tabla 15
Nivel de Percepcion de la Dimension Capacidad de los Docentes de la Institucion
Educativa 16573 Jaén.

Total Total

Dimension Desacuerdo Desacuerdo Indiferente  Acuerdo Acuerdo Total

Capacidad

n % n % n % n % n % n %

Conocimientos 3 10% 9 0% 100 33% 7 23% 1 3% 30 100%

Habilidades 5 1% 11 3% 7 23% 5 1% 2 7% 30 100%
Capacidades 4 13% 9 30% 10 33% 5 1% 2 7% 30 100%

Comunicacion 1 3% 1 3% 6 20% 14 47% 8 2T% 30 100%
efectiva

Formas de 1 3% 0 0% 3 10% 19 63% 7 23% 30 100%
comunicacion
Trabajo en 1 3% 0 0% O 0% 22 73% 7 23% 30 100%
equipo
Solucién de 1 3% 3 10% 11 37% 10 33% 5 1% 30 100%
conflictos
Todos 4 13% O 0% 6 20% 14 47% 6 20% 30 100%
conflictos
resueltos
Conflicto 2 % 1 3% 5 17% 11 3% 11 3% 30 100%
oportunidad
mejora
Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
Dimension 17 233 17 56.7 6 20 30 100
Capacidad

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén.
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Lo concerniente a la comunicacion efectiva, formas de comunicacion y trabajo en
equipo; 14(47%), 19(63%) y 22(73%) del total de encuestados respondieron
respectivamente en acuerdo a que la empresa maneja adecuadamente una comunicacion
efectiva, asi mismo en las formas, fomentando el trabajo en equipo para que la institucion
pueda transmitir con facilidad y eficacia u estrategias, fortaleciendo la competitividad y

buena imagen interna y externa.

Porcentaje

Baijo MWeclio

Capacidad

Figura 7. Nivel de percepcion de la dimension capacidad de los docentes de la Institucion
Educativa 16573 Jaen.

Por ultimo en la resolucion de conflictos, 11(37%) del total de encuestados
respondieron de manera indistinta, si los conflictos se resuelven de manera armoniosa, Sin
embargo, 14(47%) del total de encuestados, respondieron en acuerdo, de que el lider de la
Institucion Educativa 16573 Jaén siempre busca que todos los conflictos sean resueltos, asi
mismo, 11(37%) del total de encuestados respondieron en total acuerdo en que el conflicto
dentro de la institucion es visto como una oportunidad de mejora. La Institucion Educativa
16573 Jaén debe considerar poner en practica la agrupacion de habilidades y conocimiento,
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para comprender e intervenir en la solucion pacifica de los conflictos que puedan existir

dentro de ella.

La Tabla 15 y la Figura 8 muestran las frecuencias de la variable team building, las

mismas indican que, de acuerdo a los cuestionarios aplicados a los 30 colaboradores, de

ellos el 60% indican que la Institucion Educativa 16573 posee un nivel medio de team

building. Por otra parte, el 23.3% de los encuestados consideran que el nivel de esta

variable es alto, mientras que el 16,67% restante considera que el nivel de esta variable en

la organizacion es bajo.

Tabla 16
Nivel de Percepcion del Team Building de los Docentes de la Institucién Educativa 16573
Jaén.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 5 16,7 16,7 16,7
Medio 18 60,0 60,0 76,7
Alto 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Mecdlio

Team Building

Figura 8. Nivel de percepcion del tema building de los docentes de la Institucion Educativa 16573

Jaén.
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Diagnosticar el nivel de percepcion del desempefio laboral de los docentes de la
Institucion Educativa 16573 Jaén.

Tabla 17

Nivel de Percepcion de la Dimension Evaluacion del Progreso de los Aprendizajes de los

Docentes de la Institucién Educativa 16573 Jaén.

Dimension Total Total

Evaluacion del Desacuerdo Desacuerdo Indiferente  Acuerdo Acuerdo Total

progreso n % n % n % n % n % n %

Monitoreo afecta 7 23% 11 37% 8 27% 1 3% 3 10% 30 100%
desemperfio

Aprendizaje 1 3% 3 10% 4 13% 18 60% 4 13% 30 100%
progreso

Identificacion 1 3% 0 0% 2 % 21 70% 6 20% 30 100%
progreso

aprendizaje

Conocer temas 1 3% 0 0% O 0% 16 53% 13 43% 30 100%
Mecanismo 0 0% 1 3% 8 2% 19 63% 2 7% 30 100%
conocer temas

Temas progreso 0 0% 0 0% 3 10% 13 43% 14 47% 30 100%
organizacion

o

Retroalimentacion 1 3% 0 0% 0% 10 33% 19 63% 30 100%

Valoracion 2 7% 0 0% 1 3% 23 77% 4 13% 30 100%
retroalimentacion

Retroalimentaciéon 2 7% 0 0% O 0% 20 67% 8 27% 30 100%
clase

Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
Dimension
Evaluacion del 2 6.7 22 73.3 6 20 30 100
progreso

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Institucién Educativa 16573 Jaén.

La Tabla 16 y Figura 9 muestran las frecuencias de la dimension evaluacion del
progreso de los aprendizajes de la variable desempefio laboral, sus resultados indican que la
Institucion Educativa 16573 Jaén posee un nivel medio de percepcion de la dimension
evaluacion del progreso de los aprendizajes, representado por el 73.3 % de la muestra
encuestada. Asimismo, el 20 % de los colaboradores considera que el nivel de esta

dimension es alto, mientras que el 6.67 % restante indica que el nivel es bajo.
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En lo que respecta a monitorea el proceso de aprendizaje, 11(37%) del total de
encuestados de la Institucion educativa 16573 Jaén, respondieron en desacuerdo por no
afectar el desempefio laboral, en aprendizaje en progreso e identificacion de progreso de
aprendizaje, 18(60%) y 21(70%) del total de encuestados respondieron en acuerdo que el
aprendizaje se toma en cuenta para el progreso de la organizacion, asi mismo se identifica
ese progreso de aprendizaje. Como resultado del monitoreo, retroalimenta la clase, ademas
le permite conocer el tema y poder usar pedagdgicamente el error para aprovecharlo y

tomarlo como insumo de aprendizaje.

Porcentaje

Bajo Medlio Alto

Evaluacién del progreso de los aprendizajes

Figura 9. Nivel de percepcion de la dimensién evaluacion del progreso de los aprendizajes de los
docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén.

Lo concerniente a conocer el tema, mecanismos conocer temas y temas progreso
organizacion; 16(53%), 19(63%) y 13(43%) del total de encuestados respondieron
respectivamente en acuerdo porque es importante conocer los temas para la evaluacion del
aprendizaje, donde se permite evidenciar de manera veraz el conocimiento brindado a los
estudiante, también indican que hay existencia de un mecanismo para el conocimiento de
los temas, estos mecanismo son de vital importancia en toda Institucion educativa porque
ayudara a que el docente se pueda desenvolver de manera eficiente dentro de su centro
laboral y el conocer los temas siempre ayudara al progreso del aprendizaje porque el

colaborador sabra como orientarse dentro de su institucion.
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Por

Gltimo,

en

retroalimenta

la clase,

23(77%) del

total

de encuestados

respondieron de acuerdo a que la retroalimentacion es importante para el desempefio

laboral y el aprendizaje, mediante esta retroalimentacién La Institucién Educativa 16573

Jaén mejorara el desempefio de sus colaboradores mediante el compromiso, dedicacion y

otorgandoles el grado de importancia a través de una buena herramienta como es el

feedback personal, que hoy en dia es aplicado en las diferentes organizaciones.

Tabla 18

Nivel de Percepcion de la Dimension Propiciar un Ambiente de Respeto y Proximidad de

los Docentes de la Institucién Educativa 16573 Jaén.

Propiciar un Total . Total
ambiente de Desacuerdo Desacuerdo Indiferente  Acuerdo Acuerdo Total
respetoy 0 0 0 0 0 0
proximidad n % n % n % n Y% n % n 0%
Docentes se 0 0% 0 0% 3 10% 16 53% 11 37% 30 100%
hacen respetar
Docentes no 12 40% 14 47% 3 10% 0 0% 1 3% 30 100%
respetan
alumnos
Ambiente 2 7% 5 1% 3 10% 14 47% 6 20% 30 100%
respeto
Docentes 1 3% 1 3% 4 13% 18 60% 6 20% 30 100%
cordiales
alumnos
Relacién 1 3% 0 0% 2 7% 21 70% 6 20% 30 100%
cordial
Cordialidad y 1 3% 0 0% 2 7% 19 63% 8 27% 30 100%
calidez
Limpieza aula 1 3% 3 10% 4 13% 15 50% 7 23% 30 100%
Ambientes 2 7% 7 23% 10 33% 7 23% 4 13% 30 100%
adecuados
Orden 1 3% 0 0% 2 7% 16 53% 11 37% 30 100%
Bajo Medio Alto Total

n % n % n % n %
Propiciar un
ambiente de 4 13.3 19 63.3 7 23.3 30 100
respetoy
proximidad

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Institucién Educativa 16573 Jaén

88



Porcentaje

Bajo Medlio Alto

Propiciar un ambiente de respeto y proximidad

Figura 10. Nivel de percepcion de la dimension propiciar un ambiente de respeto y proximidad de
los docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén.

La Tabla 17 y Figura 10 muestran las frecuencias de la dimensién propiciar un
ambiente de respeto y proximidad de la variable desempefio laboral, sus resultados indican
que la Institucion Educativa 16573 Jaén posee un nivel medio de percepcion de la
dimensidn propiciar un ambiente de respeto y proximidad, representado por el 63.33 % de
la muestra encuestada. Asimismo, el 23.33 % de los colaboradores considera que el nivel
de esta dimension es alto, mientras que el 13.33 % restante indica que el nivel es bajo.

Con respecto a los indicadores de Respeto, cordialidad y calidez e incentivar la
higiene y el orden, del total de los docentes encuestados: 16(53%) respondieron de acuerdo
en que los docentes si se hacen respetar frente a sus alumnos, esto de vital importancia para
el buen desenvolvimiento del aprendizaje dentro de aula, 14(47%) respondieron en
desacuerdo con respecto a que los docentes no respetan a sus alumnos, debido a que
siempre exista el respeto mutuo para el adecuado manejo del aprendizaje en aula, de la
misma manera se inculca un ambiente de respeto entre alumno y docente, 18(60%)
respondieron en acuerdo a que los docentes con cordiales con los alumnos y colegas,
generando en 21(70%) de los docentes encuestados respuestas de acuerdo en la relacion
cordial existente dentro de la institucion, 19(63%) respondieron en acuerdo de que el

desempefio laboral mejorara practicando la cordialidad y calidez dentro de la institucion
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educativa. Si la Institucion educativa 16573 Jaén quiere ser una empresa y sus docentes
profesionales respetables, ademas de que ofrezcan servicio técnicamente bueno o de
calidad, aun mas decisorio serd que lo ofrezcamos ya no solo con un impecable servicio al
cliente, sino que este servicio sea en todo momento altamente cordial, respetuoso y
educado, pues el mejor servicio puede ir al traste no por no ser simpaticos, pero si por ser
ofensivos o groseros.

Por Gltimo Incentivar la higiene y el orden, 15(50%) de los docentes encuestados,
respondieron en acuerdo con respecto a que la organizacion incentiva al buen cuidado de la
limpieza del aula, mientras el aula este limpia mejor sera el desempefio del docente,
10(33%) respondieron que les es indiferente con respecto a los ambientes donde se
desarrollan las clases son adecuados y solo 2(7%) indicaron estar en total acuerdo con los
ambientes adecuados, 16(53%) de los docentes encuestados, respondieron en acuerdo de
que es importante el orden para el buen desempefio del docente dentro de la institucion. La
limpieza es un factor clave y primordial en todos los ambitos de la vida. En lo
organizacional no se queda atrds, de ella dependen la imagen de la organizaciony
la higiene existente en la misma

Respecto a la tercera dimension de la variable desempefio laboral, la regulacion
positiva del comportamiento estudiantil, la Tabla 18 y la Figura 11 muestran sus
resultados, los mismos indican que el 70 % de los colaboradores encuestados aseguran que
el nivel de esta dimension en la Institucién Educativa es medio, el 20 % considera que el
nivel esalto y el 10 % de ellos considera que el nivel es bajo.

Con respecto al manejo con ecuanimidad el comportamiento negativo, de los
docentes encuestados, 18(60%) respondieron en acuerdo a que cuando un alumno
demuestra un lenguaje inapropiado el docente lo aconseja y trata de que entienda que no lo
debe volver a hacer, 15(50%) respondieron en acuerdo que ante una conducta negativa en
clase, el docente convoca a los padres de familia para encontrar la mejor solucion, 18(60%)
respondieron en acuerdo con el uso de estrategias modernas para controlar el
comportamiento del estudiante, como por ejemplo actividades de integracion en el aula. Es
por ello que las organizaciones manejan adecuadamente los conflictos con los diferentes
actores alrededor e interno de ella, que le permita conocer sus fortalezas para el buen
desenvolvimiento de la institucion.

Con respecto a que previenen y controlan el comportamiento y propician la comunicacion

asertiva en la mayoria de los entrevistados respondieron en acuerdo a su importancia del
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control, prevencion y regulacion del comportamiento para el buen desempefio de la

institucion. Asi mismo con la comunicacion asertiva que se refleja en todo momento dentro

de la institucion por parte de los docentes que es consecuente con la regulacion del

comportamiento.

Las organizaciones buscan siempre que sus colaboradores manejen

adecuadamente el asertividad, para que les permita desarrollarse con un adecuado

comportamiento dentro de la organizacién y asi tener un buen desempefio.

Tabla 19

Nivel de Percepcion de la Dimension la Regulacién Positiva del Comportamiento

Estudiantil de los Docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén.

Regulacion Total - Total
positiva del Desacuerdo Desacuerdo Indiferente  Acuerdo Acuerdo Total
comportamiento 0 0 0 0 0 0
estudiantil % n Yo n % n Yo n Yo n %
Lenguaje 3% 0 0% 2 7% 18 60% 9 30% 30 100%
inapropiado
Conducta 7% 5 1% 4 13% 15 50% 4 13% 30 100%
negativa
Estrategias 3% 2 1% 2 7% 18 60% 7 23% 30 100%
modernas
Controlar 0% 2 1% 2 % 19 63% 7 23% 30 100%
comportamiento
Prevenir 0% 0 0% 2 % 23 7% 5 17% 30 100%
comportamiento
Comportamiento 0% 0 0% 8 2% 17 5/% 5 1/% 30 100%
regula
desempefio
Comunicacion 7% 1 3% 4 13% 17 5% 6 20% 30 100%
asertiva
Comportamiento 3% 0 0% 2 7% 11 37% 16 53% 30 100%
positivo
Regulacién 3% 0 0% 2 7% 16 53% 11 37% 30 100%
comportamiento

Bajo Medio Alto Total

% n % n % n %

Regulacion
positiva del 10 21 70 6 20 30 100
comportamiento
estudiantil
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Porcentaje

Bajo Mecdio Alto

La regulacion positiva del comportamiento estudiantil

Figura 11. Nivel de percepcién de la regulacion positiva del comportamiento estudiantil de los
docentes de la Institucion Educativa 16573 Jaén.

Tabla 20
Nivel de Percepcion del Desempefio Laboral de los Docentes de la Institucion Educativa
16573 Jaén.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vilido Bajo 3 10,0 10,0 10,0
Medio 23 76,7 76,7 86,7
Alto 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

La Tabla 19 y la Figura 12 muestran las frecuencias de la variable desempefio laboral,
las mismas indican que, de acuerdo a los cuestionarios aplicados a los 30 colaboradores, de
ellos el 76.67 % indican que la Institucidn Educativa 16573 Jaén posee un nivel medio de
desempefio laboral. Por otra parte, el 13.3 % de los encuestados consideran que el nivel de
esta variable es alto, mientras que el 10 % restante considera que el nivel de esta variable en la

organizacién es bajo.
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Porcentaje

Bajo

Medio

Desempefio laboral

Alto

Figura 12. Nivel de percepcion del desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa

16573 Jaén.
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