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Resumen
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia
de la satisfaccion laboral en el desempeiio del personal docente de un centro de
idiomas durante la pandemia Sars-Cov2. Dada la naturaleza cuantitativa de la
investigacion, el estudio corresponde al tipo descriptivo correlacional no
experimental transversal. Posterior a la aplicacion de las encuestas se encontré
que el 88.5% del personal docente se encontraba en un nivel medio de
satisfaccion; en tanto que, el 69% tenia un nivel de desempefio bajo. Al
encontrarse un coeficiente de correlacion de 0.407 (Rho de Spearman) se
concluye que el desempeiio laboral tiene una dependencia moderada de la
satisfaccion laboral; por lo tanto, se puede deducir que si la satisfaccion mejora,

se incrementard el nivel de desempefio docente.

Palabras claves: satisfaccion laboral, desempefio docente, desemperio laboral.
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Abstract
This research aimed to determine the influence of job satisfaction on the
performance of the teaching staff of a language center during the Sars-Cov2
pandemic. Given the quantitative nature of the research, the study corresponds
to the descriptive correlational non-experimental cross-sectional type. After
applying the surveys, it was found that 88.5% of the teaching staff was at a
medium level of satisfaction; while 69% had a low level of performance. When
finding a correlation coefficient of 0.407 (Spearman's Rho), it is concluded that
job performance has a moderate dependence on job satisfaction; Therefore, it
can be deduced that if satisfaction improves, the level of teacher performance will

increase.

Keywords: job satisfaction, teaching performance, job performance.
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l. INTRODUCCION

“Aislamiento social”’. Dos palabras que, de manera revolucionaria, han cambiado
la forma mediante la cual desarrollamos nuestras actividades cotidianas como
trabajar, quehacer e incluso divertirse. Queda en la memoria aquellos dias en los
cuales las personas se desplazaban con calma sin temor a contraer esta
enfermedad que actualmente ha obligado al planeta entero a ponerse en

cautiverio y realizar las actividades desde casa.

Pero, ¢cdémo se origin6? Segun Fernandez-Ruda (2020) afirma que el virus pudo
haberse originado durante el mes de diciembre del aflo 2019 en la ciudad de
Wuhan en China debido a una evolucién natural de un huésped no humano hacia

uno humano; es decir, no fue producido mediante un laboratorio.

A la fecha actual (29 de noviembre de 2020) segun el portal de la Universidad
John Hopkins (2020), el numero total de personas infectadas a nivel mundial
asciende a los 62 millones y el de fallecidos a 1.451.000, siendo el principal
afectado el pais de Estados Unidos con una cifra que supera los 13 millones de

contagiados.

En nuestro pais, mediante el Decreto Supremo No 044-2020-PCM y el Decreto
de Urgencia No 026-2020, el Gobierno de la Republica ordend a la poblacion a
permanecer en sus domicilios, suspendiéndose de esa manera el trabajo
presencial para todas las instituciones, salvo entidades que formaran parte del
rubro bancario, de abastecimiento o de salud, dandose asi origen al llamado
“trabajo remoto” o “teletrabajo”. (Plataforma digital Unica del Estado Peruano,
2020).

Segun la Gerencia Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Arequipa,
en su Guia de Trabajo remoto (2020) indica que el trabajo remoto consiste en un
meétodo temporal caracterizado por la prestacion de un servicio subordinado en
donde el colaborador ejecuta la actividad laboral desde su domicilio o lugar de
aislamiento a través de un medio que le permita desarrollar sus labores fuera del

lugar de trabajo; es decir, utilizando herramientas y recursos digitales. (p.5)

En el sector educacion, el escabroso cambio de la presencialidad a la virtualidad

trajo consigo un inmenso reto que abarco a toda la comunidad estudiantil desde



ninos hasta adultos, siendo el ultimo el méas afectado, trayendo como
consecuencia la obligacion mantenerse actualizados en el manejo de
plataformas, programas y demas aplicaciones que de forma imperativa eran

necesarias para poder desarrollar una clase virtual.

Se ha oido en muchas ocasiones que un colaborador feliz es un colaborador mas
productivo, pero ¢sera la felicidad un factor determinante de la productividad de
este? Segun el portal Infobae en su articulo: “Empleados felices, resultados
positivos: la importancia del bienestar emocional en el trabajo” indica que un
colaborador feliz es el resultado de varios factores y regulaciones que otorga el
empleador, como, por ejemplo: salario, beneficios, flexibilidad, posibilidad de

crecimiento y clima laboral. (2018, primer parrafo).

Entonces, ¢ qué diferencia existe entre estar feliz y estar satisfecho? La felicidad
es el “estado de grata satisfaccion espiritual y fisica” (Real Academia Espafiola,
s.f., Definicion 1), mientras que satisfaccion se refiere al “cumplimiento del deseo
o del gusto” (Real Academia Espanol, s.f., Definicion 5); en otras palabras, se
entiende por felicidad al estado de animo producido por un hecho momentaneo,

y por satisfaccion al resultado de cumplir un deseo o necesidad.

Tomando en cuenta las observaciones y experiencia personal del autor, se pudo
notar que muchos de los colaboradores no se encontraban satisfechos en el
trabajo, lo cual podia reflejarse en la manera en cdmo desarrollaban sus labores.
Tal vez en el personal a tiempo completo el grado de insatisfaccion era menor
gue en el del personal a tiempo parcial ya que estos ultimos no gozaban de todos
los beneficios que un colaborador a tiempo completo tenia como por ejemplo:
vacaciones o CTS, adicionando a ello el hecho de que existia irregularidad en
cuanto a la imposicion del valor/hora, lo que daba como resultado que el docente
llegara al aula e hiciera un trabajo notablemente malo ya que en diferentes
oportunidades se presentaron usuarios manifestando su disconformidad debido
a que el docente llegaba a tomar asiento, asignaba temas y esperaba al final
para oirlos exponer. Pero esta insatisfaccion no solo se reflejaba en la manera
en como realizaban sus labores, sino también en la actitud de los mismos ya que
cuando la coordinacién o jefatura asignaba otras tareas como: colaborar en
eventos, elaborar material o incluso realizar difusion, gran parte del personal

declinaba a la propuesta alegando que no contaban con el tiempo suficiente para



realizar tales actividades. Lamentablemente, los jefes de area no realizaron
algun tipo de accién para cambiar la situacién y continuaron con el mismo

accionar hasta el momento en el que se produjo la pandemia.

Actualmente, y encontrandose frente al hecho de trabajar en casa, tal situacion
parece continuar ya que los coordinadores de area han manifestado que algunos
docentes realizaban sus sesiones de aprendizaje utilizando la misma diapositiva
para toda la clase, lo que traiacomo consecuencia el aburrimiento del estudiante
y por ende la pérdida del interés del mismo, tomando en cuenta también que
para muchos de los alumnos la importancia de estudiar una asignatura
extracurricular referiaa la obtencion del grado académico ya que sin €l no podian

comenzar con los tramites requeridos.

Finalmente, Martinezy Garcés (2020) en su articulo denominado “Competencias
digitales docentes y el reto de la educacion virtual derivado de la covid-19”
concluyen que, como parte importante de la sociedad, el sector educativo debe
adecuarse a estas recientes necesidades como la virtualizacion, la cual dej6 de
ser una opcidén para convertirse en un método obligatorio. Por lo tanto, es

imperativo desarrollar y fortalecer las habilidades digitales de los docentes
(p.10).

Basandose en lo anteriormente expuesto, se formulo el siguiente problema: ¢De
gué manera influye la satisfaccion laboral en el desempefio de los docentes de

un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2?

El presente trabajo se sustenta metodolégicamente en el disefio y elaboracion
de instrumentos de recoleccién de datos a través de los cuales se realizard un

diagnostico y posterior andlisis de las variables de investigacion.

Por otra parte, en el sentido tedrico se apoya en las teorias de reconocidos
autores a través de los cuales se pretende generar nueva y valiosa informacion

en relacion al tema investigado.

El objetivo general fue determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el
desempeiio laboral de los docentes de un Centro de ldiomas durante la

pandemia Sars-Cov-2.



En tanto, se detallan los objetivos especificos: 1) Determinar el nivel de
satisfaccion laboral en el personal docente de un Centro de idiomas durante la
pandemia Sars-Cov-2, 2) Determinar el nivel del desempefio laboral del personal
docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2, 3) Determinar
la influencia de las condiciones fisicas y/o materiales con el desempefio laboral
del personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2,
4) Determinar la influencia de los beneficios laborales y/o remunerativos con el
desempeiio laboral del personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov-2, 5) Determinar la influencia de las politicas administrativas
con el desempefio laboral del personal docente de un Centro de Idiomas durante
la pandemia Sars-Cov-2, 6) Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales con el desempefio laboral del personal docente de un Centro de
Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2, 7) Determinar la influencia del
desarrollo personal con el desempefio laboral del personal docente de un Centro
de ldiomas durante la pandemia Sars-Cov-2, 8) Determinar la influencia del
desempefio de tareas con el desempefio laboral del personal docente de un
Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2, 9) Determinar la influencia
de la relaciéon con la autoridad con el desempefio laboral del personal docente
de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2.

Dada la naturaleza correlacional del estudio, la hipétesis general es la siguiente:
Hi: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral del personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-
Cov-2, y la hipétesis nula, Ho: No existe relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y el desemperio laboral del personal docente de un Centro de Idiomas

durante la pandemia Sars-Cov-2.

Por otro lado, se detallan las hip6tesis especificas, H1: El nivel de satisfaccion
laboral en el personal docente de un Centro de idiomas durante la pandemia
Sars-Cov-2 es bajo, H2: El nivel del desempefio laboral del personal docente de
un Centro de ldiomas durante la pandemia Sars-Cov-2 es bajo, H3: Existe
relacion significativa entre las condiciones fisicas y/o materiales con el
desemperio laboral del personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov-2, H4: Existe relacion significativa entre los beneficios

laborales y/o remunerativos con el desempefio laboral del personal docente de



un Centro de ldiomas durante la pandemia Sars-Cov-2, H5: Existe relacion
significativa entre las politicas administrativas con el desempefio laboral del
personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2, H6:
Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales con el
desempeiio laboral del personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov-2, H7: Existe relacion significativa entre el desarrollo
personal con el desempefio laboral del personal docente de un Centro de
Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2, H8: Existe relacion significativa entre
el desempefio de tareas con el desempefio laboral del personal docente de un
Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2, y finalmente, H9: Existe
relacion significativa entre la relacion con la autoridad con el desempefio laboral

del personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2.



. MARCO TEORICO

En relacién a la variable de satisfaccién laboral, dentro del marco internacional,
en Espafa, Carrillo et al. (2013) en su articulo cientifico denominado “Influencia
del género y edad: satisfaccion laboral de profesionales sanitarios” encontré que
el género y la edad comprenden una influencia significativa en la satisfaccion
laboral (p. 1); especificamente, las mujeres se mostraron mas satisfechas, en

tanto que el personal con mayor edad tenia mayor indice de satisfaccion.

En Brasil, Demo, De Rezende y Roure (2013) en su investigacion titulada
“Politicas de Gestao de pessoas, comprometimento organizacional e satisfacéo
no trabalho na livraria cultura” concluyeron que “As politicas de GP séo fortes
preditoras do comprometimento e mais ainda da satisfacdo” [Las politicas de
gestion de personas son fuertes predictores del comprometimiento y mas aun de
la satisfaccion] (p.16); es decir, se le debe dar mayor importancia a aquellos
factores que ayuden a optimizar el compromiso afectivo y consecuentemente la

satisfaccion de los colaboradores.

Por otra parte, también en Brasil, Sa, Martins-Silva y Funchal (2014) en su
articulo cientifico denominado “Burnout: o impacto da satisfagéo no trabalho em
profissionais de enfermagem” concluyen que “as dimensées de satisfagdo no
trabalho [...] impactam nas dimensées da Sindrome de Burnout [...]” [las
dimensiones de la satisfaccion laboral impactan en las dimensiones del
Sindrome de Burnout]. (p.9) es decir, mientras mas a gusto se encuentre el

trabajador tendrd menos indice de cansancio emocional.

En Brasil, do Valle y Campos (2016) en su articulo “Fatores de satisfagcao e
insatisfacao profissional de docentes de nutrigdo” sostienen que: “[Mayormente,
los docentes estan satisfechos con la actividad realizada y los principales
motivos de la satisfaccion estan relacionados con los factores personales.
Mientras que, la insatisfaccion esta principalmente relacionada al papel de la
institucion en el desarrollo de la actividad docente]”. Traduccion de portugués.

p.6.

Sanchez y Garcia (2017) en el articulo denominado “Satisfaccion Laboral en los
Entornos de Trabajo. Una exploracion cualitativa para su estudio” realizado en

Colombia, concluyeron que los motivadores extrinsecos como por ejemplo



cuando el trabajo representa un desafio o hay existencia de alguno, se
representa como un factor que contribuye a la satisfaccion en el trabajo (parrafo
1, p. 7); asimismo, que el salario es un motivador dependiente ya que cuando
este va acorde a los logros, la productividad del empleado aumenta; en tanto
gue, cuando no, cumple la funcion de generador de insatisfaccion (parrafo 3, p.
7).

En Argentina, Pujol-Cols y Dabos (2018) en su articulo denominado “Satisfaccion
laboral: una revision de la literatura acerca de sus principales determinantes”
concluyen que las caracteristicas de la tarea y las caracteristicas del
conocimiento son catalogadas como los predictores mas fuertes (parrafo 2, p.6)
en tanto que; los procesos conductuales suelen afectar la satisfaccion laboral
(parrafo 1, p. 7); es decir, si un trabajador tiene estabilidad emocional, es

responsable y extrovertido, tiende a ser mas feliz en el trabajo.

En Chile, Chiang, Riquelme y Rivas (2018) en su investigacion denominada
“Relacién entre Satisfaccion Laboral, Estrés Laboral y sus Resultados en
Trabajadores de una Institucion de Beneficencia de la Provincia de Concepcion”
concluye que en tanto el trabajador se encuentre més satisfecho laboralmente,

reducira el grado de estrés (parrafo 2, resumen).

Villavicencio (2018) en su tesis de fin de grado titulada “Medicion de la
satisfaccion laboral en las empresas de servicio. Caso: El Surco, Cuenca,
Ecuador” concluye que los factores primordiales que generan insatisfaccion se
relacionan a la recompensay los desafios (p.19); es decir, se refiere al hecho de
ser recompensados positivamente por haber realizado un buen trabajo y el

sentido de tomar riesgos.

Nacionalmente, Gamero (2013) en su investigacion titulada: “La satisfaccion
laboral como dimensién de la felicidad” elaboré dos modelos hipotéticos entre
felicidad y satisfaccion laboral tomandose como muestra a 386 personas
seleccionadas de manera aleatoria. El resultado del cuestionario aplicado arrojé
la existencia de una correlaciéon significativa de 0.51 (Pearson) entre felicidad y
satisfaccion laboral ademas de descubrirse que ambas variables “poseen fuertes
interacciones con la edad, remuneracion, estilos de vida y profesion” (lineas 9-

10, Resumen).



Candia, Castroy Sanchez (2017) en su tesis de maestria titulada “Relacion entre
la satisfaccion laboral y el engagement en la intencion de rotar en una empresa
minera” de la Universidad del Pacifico, concluyeron que de incrementarse las
prestaciones y supervision (satisfaccion laboral), la intencién de rotar disminuiria
(p.51), lo que a la empresa le resulta también bastante conveniente dado que
para hacer una rotacion se necesita encontrar otro personal que tenga el perfil y
las competencias; desde el punto de vista del colaborador, resulta bastante
Optimo ya que eso significa que se encuentra bastante a gusto en donde se

encuentra.

Por otra parte, Arismendiz (2019) en su tesis de fin de grado denominada “Nivel
de satisfaccion laboral de los colaboradores de la Agro Industrial San Pedro Sac
en la ciudad de Tarapoto 2019”, aplico el cuestionario de Sonia Palma Carillo el
cual arrojo que “en cuanto a las dimensiones Beneficios econdmicos, el nivel
representativo es muy satisfecho con 38%” esto debido a que manifestaron
encontrarse conforme con su percepcion salarial ya que esta remuneracion
cubria sus expectativas (p. 50), lo cual indica que la empresa muestra
preocupacion por el bienestar de su personal.

En relacion a la variable de “desempefio docente”, en el marco internacional, en
México, Martinez, Guevara y Valles (2016) en su investigacion denominada: “El
desempefo docente y la calidad educativa” encontraron que los docentes
consideran que es necesario evaluarse a si mismos y al rendimiento de sus
alumnos; sin embargo, deben realizarse practicas justas para tener un impacto
positivo en el rendimiento estudiantil (p. 11); es decir, ademas de ello sugieren
gue deberia contemplarse también otras condiciones como ubicacién geografica,

materiales, etc. tanto para el alumno como para el docente.

En Cuba, Jodo, Martinez y Sotolongo (2016) en su articulo “Procedimiento para
la evaluacion del desempefio del personal docente en las universidades publicas
angolanas” encontraron que dicha evaluacion es importante ya que el proceso
de ensefianza-aprendizaje tiene mucho que ver con la mejora de las
competencias y su desempefio mismo (p.11), es decir, el docente debe ser una
persona que se encuentre altamente calificado para desarrollar la actividad.
Asimismo, concluyeron también que esta evaluacion permite la identificacién de

las debilidades mas frecuentes en las diferentes dimensiones como extension



universitaria, de gestion, académico e investigativo, los cuales significan objetos
potenciales de mejora (p.11), conociéndose principalmente que el déficit de

algunos docentes se encuentra en el area investigativa.

En México, Carlos (2016) en su articulo “; Qué y cédmo evaluar el desempefio
docente? Una propuesta basada en los factores que favorecen el aprendizaje”
concluy6 que era necesario hacer un énfasis en la evaluacion formativa ya que
de esa manera los docentes podrian reconocer sus fortalezas y debilidades en
el proceso de ensefianza los cuales servirian también para que el docente se

actualice (p.30-31) facilitando asi el aprendizaje del alumno.

En Paraguay, Armando, Gonzalez y Paredes (2020) en su investigacion
denominada “Desempefio y formacion docente en competencias digitales en
clases no presenciales durante la pandemia COVID-19” cuyo tipo y diseno
corresponde a un estudio descriptivo no experimental transeccional de enfoque
cuantitativo el cual tuvo como objetivo analizar el desempefio competencial de
los docentes, concluy6 que el 44% de los encuestados encontrd apropiada la
preparacion previa para el desarrollo de las clases virtuales; en tanto que, el 56%
habia tomado clases adicionales relacionadas al uso de las TIC. Por otro lado,
emocionalmente manifestaron haber tenido confianza al inicio de las clases
virtuales y al mismo tiempo sorpresa, estrés, ansiedad y en algunos casos miedo
ya que consideraron la virtualidad como un compromiso profesional inevitable

dada la coyuntura actual. (p.13).

Dentro del contexto nacional, Torres y Zegarra (2014) en su articulo cientifico
denominado “Clima organizacional y desempefo laboral en las instituciones
educativas bolivarianas de la ciudad Puno -2014 — Peru” concluyen que “existe
una relacion directa positiva fuerte entre clima organizacional y desempefio

laboral” (p.9) y que en cuanto exista mejor clima habra mejor desempefio.

Ludefa (2019) en su tesis de fin de grado titulada “Uso de las tic y desempefio
docente en la facultad de Ciencias de la Empresa de la Universidad Continental”
el cual tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre las TIC y el
desempeno docente, concluye que “a mayor uso de las TIC mejor desempefio
docente” (p. 82) ya que estas herramientas comprenden una ventaja para

afianzar conocimientos siempre y cuando el docente cuenta con la debida



capacitacion; de lo contrario, sera un obstaculo para tanto para el docente como

también para el alumno comprometiendo el aprendizaje del ultimo.

En cuanto a los trabajos relacionados a ambas variables, en Brasil, Ramos et al.
(2016) en su articulo “Satisfagdo no trabalho docente: Uma anélise a partir do
modelo social cognitivo de satisfagdo no trabalho e da eficacia coletiva docente”
afirman que “[las creencias de eficacia (autoeficacia y la eficacia colectiva) no
tienen efecto en la satisfaccion en el trabajo docente y que otros factores, tales
como la econdmica, pueden estar mas relacionados con la satisfaccion]”.
Traduccién de portugués (p.1) quiere decir que las capacidades para desarrollar
su labor no estan ligadas a la satisfaccion sino otros factores como por ejemplo

la percepcion salarial.

En Ecuador, Rosales et al. (2017) en su articulo “Analisis de la satisfaccion
laboral y desempefio académico profesional del estudiantado graduado en
Psicologia de la Universidad de Cuenca, Ecuador” concluyeron que existe una
alta correlacion laboral entre ambas variables ademas de considerarse la
remuneracion, el cargo y otros factores externos a fin de garantizar el bienestar

y la estabilidad del personal. (pp.18-19)

En Brasil, Grapegia, Beuren y Popik (2020) en su articulo “Percepgao de justica
na avaliacdo na avaliagdo de desempenho e satisfacdo do trabalho” concluyen

que
[La forma como los empleados perciben la evaluacion de desempefio,
como la cooperativa distribuye los salarios y ganancias, y como los
gerentes toman decisiones e interacttan con los individuos afectados,
estd mas asociada con la satisfaccion en el trabajo de los empleados que

con la formaen como se ejecutan los procesos]. Traduccion de portugués.

(p.14,)

En Peru, Huaquipaco y Navarro (2019) en su tesis de fin de grado denominada
“La satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de un Organismo Publico Adscrito (OPA) del Ministerio de

Agricultura y Riego (MINAGRI) — Majes, 2018” cuyo objetivo fue identificar la
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relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en los colaboradores

de dicha empresa y concluyeron que existe una relacion positiva débil (p.78).

En cuanto a las teoriasrelacionadas ala variable de satisfaccion laboral, segun
Kaliski (2007) sostiene que la satisfaccion laboral tiene que ver con la realizacion
del trabajo deseado y la recompensa recibida por ello. Esta estrechamente

relacionada a la productividad y al logro de metas (p.125).

Por otra parte, Davis y Newstrom (2003) sostienen que es el conjunto de
emociones o sentimientos positivos 0 negativos de los colaboradores respecto a

su trabajo.

Morillo (2006) menciona que es el resultado en conjunto de diferentes
expectativas que tiene el colaborador ante la actividad como predisposicion,

beneficios, clima, entre otros.

Chiang, Martinez y Nuofiez (2010) afirman que un colaborador se siente
satisfecho cuando sus habilidades se desarrollan y lo impulsan a crecer. Locke
(como se cité en Ruiz y Salazar, 2009) lo definen como un conjunto de
respuestas posterior a la apreciacién del colaborador segun lo que le ofrece el
empleador.

Palma (2004) menciona que es la actitud del trabajador la que se refleja en el
trabajo realizado; asi, afirma que la satisfaccion laboral debe ser vista por
resultados en relacion a la eficacia, la competencia y la cordialidad que existe en

la institucion (p.47).

Segun la teoria de los dos factores de Herzberg (como se cité en Chiavenato,
2011) menciona que existen dos factores que explican el comportamiento de un
individuo. Los factores higiénicos o extrinsecos como por ejemplos los
ambientes, los compafieros, el salario, el clima laboral, la comunicacion, entre
otros los cuales influencian directamente en el desempeio del colaborador. Por
otra parte, tenemos también a los factores motivacionales o intrinsecos los
cuales se relacionan con el cargo, el nivel de estrés y las actividades pendientes
a realizar, las cuales precisan del apoyo y trabajo en equipo. En resumidas

palabras, se puede decir que los factores intrinsecos son aquellos generan
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satisfaccion y que, por el contrario, los extrinsecos los que generan

insatisfaccion.

En cuanto a las dimensiones de la satisfaccion laboral, Palma (2006) menciona
cuatro: 1) Significacion de tareas: referida al trabajo en funcion a las normas, 2)
Condiciones en el trabajo: la evaluacion del trabajo en funcién a las normas que
regulan la actividad laboral, 3) Reconocimiento personal y social: refiere a la
evaluacion del trabajo en funcion al reconocimiento sea del trabajador o del
entorno laboral; esta directamente relacionado con las metas propuestas y los
logros obtenidos, y 4) Beneficios econdmicos: la realizacion del trabajo en

funcion a recompensas como beneficios o recompensas.

Por otro lado, Palma (como se citd en Tuesta, 2018) menciona que existen 7
factores motivacionales para medir el nivel de satisfaccion: 1) Condiciones
fisicas y/o materiales: elementos materiales o infraestructuradonde se desarrolla
la actividad laboral, 2) Beneficios laborales y/o remunerativos: relacionada al
incentivo econdmico como recompensa, 3) Politicas administrativas: relacionado
a las normas que regulan la actividad laboral, las cuales se encuentran
directamente ligadas al colaborador, 4) Relaciones sociales: referido a la relacion
gque se tiene con los comparferos de la empresa donde labora, 5) Desarrollo
personal: actividades que permiten al colaborador autorrealizarse, 6)
Desempefio de tareas: asociada a las tareas cotidianas, y finalmente 7) Relacion
con la autoridad: referida a la valoracion que tiene el colaborador con el jefe

directo y las actividades del dia a dia.

Fuentes (2012) sefiala que las causas de la satisfaccion laboral no solo estan
sujetas a la percepcion salarial sino también al significado que el colaborador
tiene respecto a sus actividades ya que el bienestar y felicidad de un individuo
podrian o no estar en el trabajo (p.15); es decir, todo depende de los objetivos
gue cada colaborador esté buscando (socializacién, reconocimiento, estimulo,

etc.).

Por otra parte, Fuentes (2012) indica también que cuando un trabajador esta muy
satisfecho en el lugar o area donde labora se puede dar origen a consecuencias

como: inhibicion, falta de creatividad, resistencia al cambio, abandono, baja
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productividad y dificultad para realizar trabajo en equipo (pp.15, 16) lo cual es

fuerte generador de diferencias entre la empresay el colaborador.

Robbins (como se cita en Fuentes, 2012) sostiene que los factores mas
influyentes en la satisfaccion laboral de los colaboradores son: las expectativas
salariales y los afios de carrera profesional (p. 16) ya que estos tienen mucho

gue ver el desarrollo personal de cada persona.

Dentro de las condiciones favorables del trabajo, Salinas (citado en Fuentes,
2012) establece que a fin de garantizar la salud fisica y mental del colaborador
se deben tener en cuenta: 1) Condiciones ambientales como el ruido, la
iluminacion, la temperatura), 2) Condiciones temporales como horas de trabajo,
horas extra, intervalos de descanso, etc. y 3) Condiciones sociales como estatus,
organizacion, etc. (p.18) ya que de ello dependera la productividad del

subordinado.

En cuanto a la insatisfaccion laboral, se cree que es la respuesta negativa del
colaborador respecto a la actividad laboral (Huaquipaco y Navarro, 2018, p.14),
la cual es asumida como desagradable, creandose por ende sentimientos de

rechazo y pérdida de interés en la misma.

De las definiciones antes mencionadas, el autor creyd conveniente soportarse
de Palma (2004) ya que afirma que la satisfaccion laboral es el reflejo de la
actitud del trabajador y que esta sujeta a resultados segun eficacia, competencia

y cordialidad existente en la organizacion.

Por otra parte, respecto a las teorias relacionadas a desempefio laboral se
encontré que, Chiavenato (citado en Arcos, 2015) sefala que el desempefio
laboral consiste en la eficacia de los colaboradores en las organizaciones; es
decir, depende del comportamiento y de los resultados obtenidos de los

trabajadores.

Robbins y Judge (2013) lo definen como una accion positiva realizada por el
trabajador y que evalla aspectos como: productividad, eficiencia, calidad,

aptitudes y comportamientos.

Por otro lado, Chiavenato (2010) menciona que el desempefio es el conjunto de

comportamientos o acciones de los colaboradores los cuales son fundamentales
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en el logro de objetivos; asimismo, menciona que el desempefio laboral 6ptimo

constituye una fortaleza para la organizacion.

Huaquipaco y Navarro (2019) lo definen como “la forma de trabajo de los
colaboradores” p.22; es decir, la manera en como el trabajador realiza la

actividad laboral a fin de cumplir los objetivos.

Bittel (citado en Romero y Urdaneta, 2009) afirma que el desempefio esta
influenciado por las expectativas de cada colaborador sobre su trabajo, el
cumplimiento de metasy el clima laboral (p.69). Por lo tanto, el desempefio esta
estrechamente vinculado a las aptitudes (habilidad y conocimiento) que apoyan

las acciones del trabajador a favor de la organizacion.

Pedraza et al. (2010) sostienen que el desempefio laboral es el valor que la
organizacion espera recibir producto de los aportes de un individuo; asimismo,
gue consiste en el nivel de los logros obtenidos producto de cierto grado de

esfuerzo.

Ghiselli (1998) afirma que el desempefio cuenta con cuatro factores: “motivacion,
habilidades y rasgos personales, claridad y aceptacion del rol, oportunidades
para realizarse”. Por otro lado, Chiavenato (2000) menciona solo dos: 1)
Factores actitudinales: presentacion personal, actitud, creatividad, interés,
iniciativa, etc. y 2) Factores operativos: exactitud, conocimiento de trabajo,

trabajo en equipo, cantidad, calidad, liderazgo (p. 349).

En cuanto a las mediciones del desempefio, Dessler (2002) que un medido mas
eficaz y exacto del desempefio seria: 1) Rendimiento financiero del colaborador,
2) Las fallas del colaborador, 3) Las fallas de la empresa, 4) Rendimiento ideal

no alcanzado.

Dentro del marco del concepto de desempefio laboral docente, Valdés (citado
en Palomino, 2012) define al desempefio docente como el conjunto de métodos
gue son aplicados a fin de medir los resultados pedagdgicos, asi como también
la manera en como gerencia sus vinculos interpersonales con los demas
individuos que componen la comunidad educativa (p.33); es decir, métodos que
son empleados en los estudiantes posterior a la aplicacion de sus estrategias e

inteligencia emocional.
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Castro (1998) sostiene que el desempefio docente refiere al desenvolvimiento
observable del docente cuyas capacidades profesionales pueden ser descritas y
evaluadas en base al desarrollo profesional, calificado y responsable de tareas,
es asi que menciona las siguientes dimensiones: a) Conocimiento, referido a los
conocimientos tedricos y conceptuales a través de las cuales el docente realizara
la actividad laboral a fin de que éste no sea ni empirico ni improvisado; es decir,
se deben conocer las caracteristicas los principios y categorias relacionados al
saber didactico-curricular (teorias basicas de ensefianza-aprendizaje), b)
competencia préactica se refiere al desempefio eficaz de acuerdo a los a los
estandares establecidos; a las habilidades y capacidades cognitivas, afectivas y
psicomotoras, a conductas observables, identificables y evaluables. En otras
palabras, el docente evaluado debe ser competente en relacion a las actividades
que realiza de inicio a fin, y c) valorativa se relaciona con los aspectos ético-
morales, asi como también al sentido de justicia y normas legales. Se compone
de un conjunto de emociones a fin de cumplir las actividades programadas. En

resumen, deben entenderse como las actitudes conductuales (Roman, 2004).

Segun el Marco del Buen Desempefio Docente, presentado por el Ministerio de
Educacion, MINEDU (2012) existen cuatro dimensiones para hacer un buen
desemperio: a) Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes: comprende
la planificacion a través del programa curricular, las unidades didacticas y las
sesiones de aprendizaje enfocadas en el marco de la inclusiébn y la
interculturalidad. Hace referencia al conocimiento de las caracteristicas sociales,
culturales y cognitivas de los estudiantes; asi como también el dominio de los
contenidos disciplinares y pedagogicos, los materiales, las estrategias y la
evaluacion de los aprendido, b) Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes: se refiere al proceso de ensefianza a través de un enfoque inclusivo
y diverso, a la mediacion pedagdgica en el desarrollo de un 6ptimo clima de
aprendizaje, la motivacion estudiantil, el uso de estrategias metodoldgicas y
recursos didacticos adecuados, c) Participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad: se refiere a la comunicacion con la comunidad
educativa, la participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto
Educativo Institucional asi como el establecimiento de un clima institucional

favorable, y d) Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente: refiere a
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la préactica pedagogica tanto individual como grupal, la colaboracion con sus
pares y la participacion en actividades de desarrollo profesional. Ademas de ello,
tiene responsabilidad en el proceso y resultado del aprendizaje y sobre el disefio
y la implementaciéon de las politicas educativas tanto nacional como

regionalmente.

Estrada (2013) menciona que la evaluacion de desempefio docente no deberia
centrarse en la busqueda de debilidades o culpables; sino més bien en utilizarse
como herramienta que permita reflexionar sobre la practica educativa y el perfil

ideal del educador.

Para Cherry (2016) el desempefio docente se determina por un conjunto de
componentes vinculados tanto al docente como al estudiante y el entorno;
ademas que el desempefio puede ser evaluado en distintos entornos o contextos
como por el ejemplo el contexto socio-cultural, el cual tiene que ver con entorno

institucional.

La Ley No 30220 - Ley Universitaria (2014) cuenta con requisitos mediante los
cuales se exige a los docentes universitarios a tener una preparacion continua,
asi como también la obtencion de grados que ayuden a la formacion del

estudiante tanto a nivel de pregrado como también de posgrado.

A fin de desarrollar una labor satisfactoria, los docentes deberan demostrar sus

competencias, asi tenemos:

Farro (2008) sefala que un profesor en formacién debe conocer diferentes
especialidades (p.25). Tomando en cuenta las competencias que un docente
necesita, se podria sefalar las siguientes: competencia de la especialidad
asignada como su deber, elaborar el diagndstico del contexto socioeducativo,
reflexionar en relacién a su propia practica pedagogica y competencia de realizar

trabajo en conjunto y solucion de conflictos. (Ludefia, 2019, p.30).

Dominguez (2010) establece las siguientes dimensiones: a) Dominio del tema,
b) dominio de la metodologia didactica: relacionada a los procedimientos
metodolégicos adecuados que aseguren el aprendizaje del estudiante,
c)Experiencia docente: relacionada a la creatividad en la didactica, d)

Personalidad: ligada a la conducta docente, e) Clima social dentro del aula:
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ligada a la interrelacion docente-estudiante, y f) Vocacion y satisfaccion asociada
a la labor: relacionada al cumplimiento de las exigencias aptitudinales del

magisterio.

Zabalza (2002), define al desempefio docente como la actuacion del docente
basados en el conjunto de conocimientos, habilidades, valores, actitudes y
competencias. Asimismo, menciona cuatro dimensiones del desempefio docente
universitario: a) Capacidades pedagogicas: Relacionadas al dominio de la
programacion curricular. Es la institucién quien se encarga de supervisar que los
contenidos impartidos tengan relacion con el nivel en el que se encuentra el
alumno de, b) Estrategias metodoldgicas: referida a los recursos y
procedimientos a través de los cuales el docente transmitird la ensefianza, c)
Tiempo y recursos TIC: relacionada al empleo de herramientas TIC y el tiempo

empleado, y d) Evaluacién de los aprendizajes: referida a la retroalimentacion.

Habiéndose analizado las teorias anteriores, el autor decidié sustentarse en la
teoria de las dimensiones de Zabalza (2002) ya que estas guardan relacion
directa con la variable de desempefio docente debido a que se orienta a la
educacion superior; en tanto que el Marco del Buen Desempefio Docente (2014)
propuesto por MINEDU esta enfocado en la Educacion Basica.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Referido al grado de profundidad a través del cual se estudia un fenémeno u
objeto de estudio (Arias, 2012, p.23).

Tomando en cuenta lo expuesto por CONCYTEC (2018) corresponde al tipo de
investigacion basica ya que estd encaminada a un conocimiento mas amplio y
completo a través del entendimiento de los elementos principales de los
fendbmenos, de los hechos observables o de las relaciones que establecen los

entes (p.1).

Por otro lado, debido a que se ha caracterizado un hecho a fin de comprender
su comportamiento, el tipo de investigacion es descriptiva (Arias, 2012, p.24)
y correlacional ya que se ha estimado la correlacion a través de pruebas de

hipétesis y técnicas estadisticas (p.25).

Teniendo en cuenta que no ha habido manipulacion de variables, sino
observacién de escenarios ya existentes que no han sido provocados de manera
intencional por el investigador, se deduce que el disefio es no experimental
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.152); asimismo, debido a que los
datos fueron recolectados en un Unico tiempo con el fin de encontrar su relacion,

es de corte transeccional o transversal (p.154).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Satisfaccion laboral

Palma (2004) menciona que la satisfaccion laboral es el reflejo de la actitud del
trabajador y que esta sujeta a resultados segun eficacia, competencia y

cordialidad existente en la organizacion.
Variable Dependiente: Desempefio docente

Castro (1998) refiere al desenvolvimiento observable del docente cuyas
capacidades profesionales pueden ser descritas y evaluadas en base al

desarrollo profesional, calificado y responsable de tareas.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

La presente investigacion tiene como poblacion un total de 38 colaboradores bajo
el régimen docente quienes sostienen relacion contractual al mes de octubre del

presente afio con un Centro de Idiomas de la ciudad de Chiclayo.
Tomando en cuenta los criterios de inclusion y exclusion:

- Se han excluido a 12 de los 38 colaboradores debido a que realizan clases
90% virtual; es decir, no hay interaccién docente-estudiante, ademas que
los contenidos de estudio se encuentran dentro de una plataforma a la
cual los estudiantes acceden en el horario mas conveniente. Cabe resaltar
gue estos contenidos estan ya colocados de forma predeterminada por la
plataforma de uso (Oxford, Richmond, Pearson, EDO, etc.) para lo cual el
docente solo ordena los temas segun el nivel donde se encuentre el

estudiante.

Tomando en cuenta lo anteriormente mencionado, se trabajé con una muestra

de 26 docentes.

54%

46%

® Masculino ® Femenino

Figura 1. Muestra segUn género

En la figura 1 se observa que la muestra se compone por un 46% de
colaboradores del género femenino y 54% del género masculino, lo cual en datos
mas especificos seria 14 y 12 personas, respectivamente.
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Figura 2. Muestra segun el tiempo de servicio

En la figura 2 se observa que tanto los colaboradores con tiempo de servicio de
37 a 48 meses como los colaboradores con 61 meses a mas representan el
30.8% de la muestra, respectivamente; en tanto que el 34.6% oscila entre 0 a 36

meses y el 3.8% final corresponde al intervalo de 49 a 60 meses.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) las técnicas de recoleccién para
investigaciones de enfoque cuantitativo pueden ser diversas, como, por ejemplo:
cuestionarios, sistemas de medicion fisiologicos, registros de datos estadisticos,
etc. (p.14); por otro lado, Arias (2012) menciona que la técnica de investigacion

se refiere al procedimiento a través del cual el investigador obtendra los datos.

Dada la naturaleza de la presente investigacion la técnica utilizada fue la

encuesta y como instrumento el cuestionario.

A fin de determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé Alfa de Cronbach y
para su validez se realiz6 a través del juicio de expertos.

20



3.5. Procedimientos

Para la recoleccion de datos se realizaron dos encuestas: una que ayudaria a
determinar el nivel de satisfaccion del personal docente de un centro de idiomas,

y la segunda que determinaria el nivel del desempefio laboral.

Para determinar el nivel de satisfaccion laboral, mediante Google drive se aplico
una encuesta basada en la encuesta de satisfaccion laboral de Sonia Palma
Carillo, dicha encuesta cuenta con 36 preguntas dirigidas a 26 docentes de la
institucion.

Por otro lado, en cuanto a desempefio docente, dicha institucion tiene por
reglamento evaluar el desempefio a través de 3 procedimientos diferentes que

engloban capacidad investigativa, evaluacion de 90° y evaluacion por el

estudiante, el promedio de las 3 equivale al valor final.

Tomando en cuenta que los Centros de Produccion (Centro de Idiomas y Centro
de Informatica y Sistemas) no forman parte de dicha evaluacién de desempefio
docente por tener cursos de naturaleza extracurricular, el autor creyo
conveniente realizar una evaluacion de desempefio de 90°; es decir, tomando en
cuenta la valoracion del jefe inmediato. Para ello se utilizé6 una encuesta con 18

preguntas.

Ambas encuestas fueron aplicadas en las fechas del 7 al 21 de noviembre del

presente afno.

3.6. Método y analisis de datos

Para procesar los datos se utilizaron los softwares Microsoft Excel 2019 e IBM
SPSS statistics v.26.

Para la comprobacion de la hipétesis y el cumplimiento de los objetivos se utilizé

la estadistica descriptiva.

A traveés de la prueba de normalidad se puedo determinar que para identificar la
correlacion entre ambas variables se usaria Rho de Spearman; en tanto que,

para determinar la fiabilidad de los instrumentos, se utilizdé Alfa de Cronbach.
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A fin de determinar los niveles o baremos de los instrumentos se utilizé las

ciencias estadisticas.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion fue realizada siguiendo los principios éticos
pertinentes para garantizar el respeto en el uso de la informacién proporcionada
y la confidencialidad de los participantes; asimismo, a fin de poder aplicar los

instrumentos, se contd con la autorizacion de la direccidon del Centro de Idiomas.

El investigador realizé la investigacion respetando los procedimientos y politicas
internas de la institucion priorizando la proteccion de la informacion obtenida, la

cual fue utilizada unicamente para fines académicos.
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V. RESULTADOS

A fin de cumplir los objetivos planteados, através de la estadistica, se obtuvieron
los siguientes resultados.

Objetivo general

Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal

docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2.
Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio del

personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2.

Hipotesis nula

Ho: No existe relaciéon significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio

del personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2.

Tablal

Niveles de satisfaccion laboral por niveles de desempefio laboral del personal docente de un
centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

NIVEL DE Alto Medio Bajo TODOS
DESEMPENO
LABORAL N° % N©° % Ne° % N° %
Alto 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Medio 0 0.0 8 34.8 0 0.0 8 30.8
Bajo 0 0.0 15 65.2 3 100.0 18 69.2
TOTAL 0 0.0 23 100.0 3 100.0 26 100.0

Medida de correlacién de Spearman: 0.407 P<0.05

En la tabla 1 se puede observar que el coeficiente de correlacion tiene un valor
de 0.407 lo cual significa que existe correlacion moderada; es decir, dentro del
contexto actual, el desempefio laboral docente tiene una dependencia moderada
de la satisfaccion laboral, ademas, siendo el valor de P<0.05 se rechaza la
normalidad; es decir, se rechaza la hip6tesis nula.
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Objetivos e hipotesis especificas
A fin de cumplir con el objetivo especifico 1, se encontré que:

OEL: Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal docente de un

Centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov2

H1: El nivel de satisfaccion laboral en el personal docente de un Centro de

idiomas durante la pandemia Sars-Cov2 es bajo.

Tabla 2

Nivel de satisfaccién laboral del personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia
Sars-Cov-2

NIVEL DE SATISFACCION

LABORAL N %

Alto 0 0.0
Medio 23 88.5
Bajo 3 11.5
Total 26 100.0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS v26.

Como se puede observar en la tabla 2, el 88.5% del personal docente tiene un
nivel medio de satisfaccion laboral; en tanto que, el 11.5% restante tiene un nivel
bajo; esto quiere decir que existen factores o indicadores que generan cierta

disconformidad en el personal docente.
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OE2: Determinar el nivel del desempefio laboral del personal docente de un

Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

H2: El nivel del desempefio laboral del personal docente de un Centro de Idiomas

durante la pandemia Sars-Cov2 es bajo.

Tabla 3

Nivel de desempefio del personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-
Cov2.

NIVEL DE DESEMPENO

LABORAL N %
Alto 0 0.0
Medio 8 30.8
Bajo 18 69.2
Total 26 100

Fuente: Elaboracion propia — SPSS v26.

La tabla 3 muestra que el 69% de los colaboradores tiene un nivel bajo de
desempeiio; en tanto que el 31% restante tiene un nivel medio; por lo tanto, se

acepta la hipétesis especifica 2.
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En cuanto a los objetivos especificos siguientes, se pretendid determinar la
relacion que existe entre las dimensiones de la satisfaccion laboral con el total
de la variable desempefio laboral; por otra parte, la hipotesis planteada sugirio

gue existe una relacion significativa entre ellas. Asi tenemos lo siguiente:

Tabla4
Medidas de correlacion entre los puntajes obtenidos de las dimensiones de la Satisfaccion laboral

y Desempefio laboral del personal docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-
Cov-2.

Significacién

Medida estadistica
Correlacion de las Condiciones fisicas y/o materiales con el Desempefio Laboral 0.296 N.S.
Correlacion de los Beneficios laborales y/o remunerativos con el Desempefio Laboral 0.440 P<0.05
Correlacion de las Politicas administrativas con el Desempefio Laboral 0.221 N.S.
Correlacion de las Relaciones sociales con el Desempefio Laboral 0.312 N.S.
Correlacion del Desarrollo personal con el Desempefio Laboral -0.111 N.S.
Correlacion del Desempefio de tareas con el Desempefio Laboral 0.339 N.S.
Correlacion de la Relacién con la autoridad con el Desempefio Laboral 0.402 P<0.05

Fuente: Elaboracion propia — SPSS v26.

En la tabla 4 se puede observar que el coeficiente de correlacion entre la
dimension Condiciones fisicas y/o materiales con el desempefio laboral es de
0.296, lo cual significa que existe una relacion significativa positiva muy baja o
minima; es decir, el desempefio laboral tiene una dependencia minima de las

condiciones fisicas y/o materiales.

En cuanto a la dimension Beneficios laborales, se puede observar que el
coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.440, lo cual significa que existe
relacion significativa moderada; es decir, el desempefio laboral tiene una

dependencia moderada de los beneficios laborales y/o remunerativos.

En cuanto a la dimension Politicas administrativas, se puede observar que el
coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.221, lo cual significa que existe
relacion significativa baja; es decir, el desempenio laboral tiene una dependencia

minima de las politicas administrativas.

En cuanto a la dimensidon Relaciones sociales, se puede observar que el
coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.312, lo cual significa que existe
relacion significativa baja; es decir, el desemperio laboral tiene una dependencia

minima de las relaciones interpersonales.
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En cuanto a la dimension Desarrollo personal, se puede observar que el
coeficiente de correlacion tiene un valor de -0.111, lo cual significa que existe
una relacion significativa negativa muy baja; es decir, el desempefio laboral tiene

una dependencia negativa del desarrollo personal.

En cuanto a la dimension Desempefio de tareas, se puede observar que el
coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.339, lo cual significa que existe una
relacion significativa positiva baja; es decir, el desempefio laboral tiene una

dependencia minima del desempefio de tareas.

Finalmente, en cuanto a la dimension Relacion con la autoridad, se puede
observar que el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.402, lo cual significa
gue existe una relacion significativa moderada; es decir, el desempeiio laboral

tiene una dependencia moderada de la relacion con la autoridad.
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V. DISCUSION

La presente investigacion se desarroll6 con el objetivo de determinar la influencia
de la satisfaccion laboral en el desemperio laboral de los docentes de un Centro
de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2. Para la recoleccion de datos se
utilizaron dos encuestas, una dirigida a los 26 docentes a fin de identificar el nivel
de satisfaccion que tenian y una secunda encuesta de desempefio laboral
docente el cual fue evaluado de manera lineal; es decir, se realiz6 con el apoyo
del jefe directo. A través del uso del programa IBM SPSS Statistics version 26
se determind la fiabilidad de cada instrumento arrojando 0.910 para la encuesta
de satisfaccion laboral y 0.808 para la encuesta de desempefio laboral; por lo
tanto, se puede decir que ambos instrumentos cuentan con un nivel excelente y

bueno, respectivamente.

A fin de determinar la influencia entre la variable de satisfaccion laboral y la
variable de desempefio docente, se realizé la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk (ver anexo 05) debido a que el nimero de elementos a estudiar fue de 26;
posteriormente, habiéndose rechazado la normalidad se utilizé el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman para determinar la fuerza de la correlacion entre
ambas variables la misma que arrojé que un valor de 0.407 indicando que existe
una relacion moderada, coincidiendo de esta manera con la conclusion expuesta
por Huaquipaco y Navarro en 2019 quienes aseguran que mientras los
colaboradores se encuentren mas satisfechos, tendran mejor desempefio

laboral.

Luego de realizar la correlacion de las dimensiones de la variable independiente
con la variable dependiente, se pudo observar que los niveles de correlacién
oscilaban entre significativa negativa débil y significativa positiva moderada, lo
cual da a entender que son ciertos factores de la satisfaccion laboral los que

intervienen o causan que el desempefio sea medio o bajo.

De la encuesta de satisfaccion laboral aplicada a 26 docentes se obtuvo que el
11.5% se encontraba en un nivel bajo; en tanto que el 88.5% en un nivel medio
notandose que los puntajes mas bajos fueron obtenidos en las dimensiones

correspondientes a condiciones fisicas y/o materiales, politicas administrativas y
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desempefio de tareas. En este sentido, tomando en cuenta los resultados
obtenidos por la encuesta se puede determinar que ciertos factores como
“‘comodidad del lugar de trabajo, reconocimiento y valoracion del trabajo” son
aquellos que generan mas insatisfaccion en los colaboradores, confirmando de
esta manera lo expuesto por Do Valle y Campos (2016) quienes concluyen que
la insatisfaccion se relaciona mayormente con el papel de la institucién en el
desarrollo de la actividad docente; por otra parte, Sdnchez y Garcia (2017)
afirman que el salario o remuneracion actia como motivador dependiente a los
logros, el cual se refleja en el aumento de la productividad del colaborador; en

tanto que cuando no, genera insatisfaccion (Villavicencio, 2018).

Por otra parte, la encuesta de desempefio docente arrojé resultados
correspondientes al 69%, o sea 18 docentes, dentro del nivel bajoy 31% para el
nivel medio. Los puntajes obtenidos en las dimensiones capacidades
pedagdgicas y tiempo y recursos TIC indicaron dénde los docentes tenian mas
debilidad, lo cual correspondia al dominio de la programacion curricular y al uso
del tiempo y manejo de los recursos y herramientas TIC. En este sentido, dichos
resultados corresponden a los obtenidos por Carlos (2016) quien afirma que una
evaluacion de desempefio es necesaria ya que de esa manera el docente puede
conocer sus fortalezas y debilidades permitiéndole actualizarse y asi mejorar el
proceso de aprendizaje del alumno; asimismo, Armando, Gonzalez y Paredes
(2020) sefialaron que era necesaria la preparacion de los docentes para
desarrollar las clases virtuales ya que mas de la mitad de sus encuestados
tuvieron que tomar clases adicionales relacionadas al uso de las TIC debido a
gue consideraron la virtualidad como un compromiso profesional inevitable. Por
otra parte, Ludefia (2019) concluyé que mientras mas se usen las TIC habra
mejor desempefio docente por la razén que estas herramientas son
consideradas una ventaja para afianzar conocimientos siempre y cuando el
docente cuente con una capacitacion previa; de lo contrario, resultaria en una

amenaza que comprometeria el aprendizaje del estudiante.

Del analisis de los datos, se puede observar que las dimensiones beneficios
laborales y/o remunerativos y relacién con la autoridad se correlacionan positiva
y moderadamente con el desempefio laboral; en tanto que las demas

dimensiones tienen una correlaciéon baja o negativa como en el caso de la
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dimension desarrollo personal. Asi, puede determinarse que los factores
relacionados a la aceptabilidad del sueldo y la disposicion del jefey la calidad de
trabajo del personal tienen una influencia en el desempefio laboral del personal
docente. En tal sentido, puede respaldarse lo expuesto por Ramos et al. (2016)
guienes aseguran que los factores como la economia podrian tener una relacion
mas estrecha con la satisfaccion, asi como otros factores externos que
garanticen tanto el bienestar como la estabilidad del personal (Rosales et al.,
2017). Asi podriamos entender que la predisposicion del colaborador esta sujeta
a beneficios o recompensaciones lo cual se ve reflejado en el trabajo que realiza.

De estos resultados, puede evidenciarse que, segun datos obtenidos de ambas
encuestas, se sefiala al personal de 3 afios de antigiedad a mas como el
personal con mas debilidades debido a que mostraron una satisfaccion media
con nivel de desempefio bajo, lo cual esta relacionado a la percepcion salarial
para el primero y al uso de los recursos TIC para el segundo. En este sentido,
podria afirmarse que de aplicarse o implementarse un programa de
reconocimientos, la satisfaccibn aumentaria; en tanto que, de contemplarse un
plan de capacitaciones en el uso de plataformas virtuales y recursos de
aprendizaje, el desempefio de los colaboradores aumentaria gradualmente
debido a que por la coyuntura actual muchos de los docentes asumieron la

virtualidad contando con poco conocimiento o dominio de herramientas TIC.

Finalmente, basdndose en los datos obtenidos se determina validar la hipétesis
de investigacion planteada ya que se ha demostrado con pruebas estadisticas
gue existe una influencia significativa moderada entre la satisfaccion laboral y el

desempeiio laboral docente.
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VI.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

CONCLUSIONES

Tomando en cuenta el valor de 0.407 de la tabla 1, se concluye que si
existe una relacion positiva moderada entre la satisfaccion laboral y el
desempenio laboral del personal docente de un Centro de Idiomas durante
la pandemia Sars-Cov-2.

El test de satisfaccion laboral arrojé que el 88.5% del personal docente
tiene un nivel de satisfaccion laboral medio. Tomando en cuenta el puntaje
de los cuestionarios, se puede concluir que la dimensién relacionada a los
beneficios econdmicos es uno de los factores influyentes que causa
insatisfaccion.

El test de desempefio laboral arrojo que el 69% de los docentes tiene un
nivel bajo; en tanto que el 31% tiene un nivel medio; esto quiere decir que
mas de la mitad del personal no se encuentra realizando una performance
adecuada. Siendo asi se concluye que, durante la pandemia, el personal
no cuenta con conocimiento conveniente para desarrollar clases virtuales.
Se concluye que las condiciones fisicas y/o materiales tienen una relacion
significativa positiva baja con el desempefio de los docentes durante la
pandemia; por lo que, se podria decir que, si gradualmente va mejorando,
es probable que el desempefio se vaya elevando.

Tomando en cuenta que el coeficiente de correlacion tiene un valor
negativo de 0.440, se concluye que los beneficios laborales y/o
remunerativos actian como un factor influyente de insatisfaccion.

Se concluye que las politicas administrativas influyen de una manera
significativa baja en el desempeiio del personal docente.

Se concluye que las relaciones sociales tienen una influencia significativa
baja en el desempeio del personal docente durante la pandemia Sars-
Cov-2 resaltdndose de esta dimension el factor relacionado a la distancia
con los comparieros.

Se concluye que la dimension de desarrollo personal influye de manera
negativa baja en el desempefio laboral del personal docente ya que,
segun la encuesta, los colaboradores se encuentran insatisfechos con su

autorrealizacion.
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9) Se concluye que la dimension desempefio de tareas tiene una relacion
significativa positiva baja en el desempefio laboral del personal docente
durante la pandemia Sars-Cov-2 ya que manifestaron sentirse
insatisfechos en cuanto a la valoracion del trabajo; por otra parte, se
puede decir que, si esta mejora, mejoraria también el desempefio.

10) Se concluye que la dimension relacion con la autoridad influye de manera
positiva y moderada en el desempeiio del personal docente durante la

pandemia Sars-Cov-2.
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VIl.  RECOMENDACIONES

A la Direccion se le recomienda lo siguiente:

Disefiar un plan de mejora donde se contemple la opcion de brindar oportunidad
de crecimiento al personal docente en actividades donde este pueda mostrar sus
habilidades (capacitaciones, charlas, etc.) asi como también la promocion de una
buena relacion interpersonal (estableciendo reuniones para organizar
actividades y compartir experiencias) a fin de elevar el nivel de satisfacciéon del
personal docente ya que al encontrarse un coeficiente positivo moderado indica
gue, si se toman medidas, no solo mejoraria el nivel de satisfaccion, sino también

el nivel del desempefio docente.

Implementar un programa de reconocimientos a fin de elevar el nivel de

desemperio laboral.

Contemplar un plan de capacitaciones a fin de contribuir mejorar las habilidades

en relacion al uso de las herramientas y recursos TIC.

Contemplar actividades que conlleven al colaborador al compromiso,
satisfaccion y autorrealizacion tanto a nivel personal como organizacional ya que
de ello depende no solo el desempenio individual sino también el colectivo. Se
recomienda implementar charlas de reinduccién a fin de orientar al personal a la

cultura organizacional de la empresa.
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ANEXOS

ANEXO 01 — Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla5b
Matriz de Operacionalizacion de la Variable Satisfaccién laboral.
VARIABLES DEFINICION DEFINICION ‘ TECNICAS E
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTQOS ESCALA
Distribucionfisica 1
Condiciones Confortabilidad del ambiente 13
fisicas y/lo _Comodidad del ambiente 21
materiales Comodidad del lugar de trabajo 28
Comodidad para el desempefio 32
- Satisfaccion sueldo-trabajo 2
Beneficios — -
laborales /o Sentimiento por el trabajo 7
ominerativos - _Aceptabilidad del sueldo 14 _ _
Es el reflejo de la Cobertura del sueldo 22 Likert, Ordinal
actitud del trabajador . . Mal trato en la empresa 8
) P Determinar el nivel de — . L 1 = Totalmente
VARIABLE 1: 'y que esta sujeta @ catisfaccion laboral a  Politicas Per_cepcn?rj del trabajo_ 15 Técnica: en desacuerdo
independiente  resultados segun B} . . e : Satisfaccioén por horario 17 Encuesta. _
. . - través de un cuestionario administrativas - - 2 =En
eficacia, competencia de 36 requntas Incomodidad por horario 23 desacuerdo
Satisfaccion vy cordialidad preg Reconocimiento 33 Instrumento: RN
laboral existente  en la b{:\sado_s en ! Ambiente laboral v d fio laboral 3 Cuestionario 3 = Indiferente
e dimensiones. _ mbiénte laboral y desempeno 1abora " 4 =De acuerdo
organizacion (Palma, Relaciones Agrado por trabajar con compafieros 9 5 = Totalmente
2004). sociales Distancia con compafieros 16
tanc P de acuerdo
Solidaridad 24
Trabajo en relacién a la forma de ser del 4
trabajador
Desarrollo Desarrollo personal 10
Satisfaccién por el trabajo 18
personal
Logro 25
Autorrealizacion 29
Autoestima 34




Valoracién del trabajo

5

19
Desempefio  de Autovaloracion Y -
tareas 26
Agrado por el trabajo gg
Disposicion del jefe y la calidad de 6
trabajo del personal 12
. Relacién con superiores 20
Relacion con la 27
autoridad Valoracion del lider por el esfuerzoenel 5,
trabajo.
Mis lideres valoran el esfuerzo que hago 36

en mi trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla6

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Desempefio docente.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ‘ TECNICASE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS ESCALA
Capacidades Dominio  de programacion 1, 2,3, 4,5,

Actuacion del pedagégicas curricular 6,7 Likert. Ordinal

VARIABLE 2: docelnte basadgs dDetermln:ilr el n|\/|elb deI Estrategias Desardrpllc_) de la sesi6n de 8.9, 10, 11, Técnica:

Dependiente en el conjunto de  desempeno ,aora metodoldgicas aprencizaje. 12 Encuesta 1 =Nunca
conocimientos, docente a través de un Estrategias innovadoras ' 5 = Casi nunca

Desempefio halbllldades,_ cuestionario de 18 Tiempo y Uso del tlr:empo Yy manejo de 13, 14, 15 Instrumento: 3 = Regular

docente valores, acUtudes p_regunt_as basados en 4 recursosTIC recursos y herramientas TIC._, Cuestionario 4 = Casi siempre

y competencias dimensiones. Evaluacion  de Instrumentos de evaluacion. 5 = Siempre
(Zabalza, 2002). Técnicas y estrategias de 16, 17, 18

los aprendizajes

evaluacion.

Fuente: Elaboracion propia.



ANEXO 02

Tabla7
Matriz de consistencia

Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal docente de un Centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov-2

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

¢De qué manera influye la satisfaccion laboral
en el desempefio de los docentes de un Centro
de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2?

Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en
el desempefio laboral de los docentes de un Centro
de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

Hi: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral
y el desempefio laboral del personal docente de un Centro
de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

Ho: No existe relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral del personal docente de un
Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov?2.

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

ESPECIFICAS

.Cual es el nivel de satisfaccion laboral del
personal docente de un centro de idiomas
durante la pandemia Sars-Cov2?

Determinar el nivel de satisfaccion laboral en el
personal docente de un Centro de idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2.

H1: El nivel de satisfacciénlaboral en el personal docente
de un Centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov2
es bajo.

¢Cudl es el nivel de desempefio laboral del
personal docente de un centro de idiomas
durante la pandemia Sars-Cov2?

Determinar el nivel del desempefio laboral del
personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2.

H2: El nivel del desempefio laboral del personal docente
de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2
es bajo.

¢(Existe  relacion  significativa entre las
condiciones fisicas y/o materiales y el
desempenio laboral del personal docente de un
centro de idiomas durante la pandemia Sars-
Cov2?

Determinar la influencia de las condiciones fisicas y/o
materiales con el desempefio laboral del personal
docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2.

H3: Existe relaciéon significativa entre las condiciones
fisicas y/o materiales con el desempefio laboral del
personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2.

¢ Existerelacion significativa entre los beneficios
laborales y/o remunerativos y el desempefio
laboral del personal docente de un centro de
idiomas durante la pandemia Sars-Cov2?

Determinar la influencia de los beneficios laborales
y/o remunerativos con el desempefio laboral del
personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2.

H4: Existe relacion significativa entre los beneficios
laborales y/o remunerativos con el desempefio laboral del
personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2.




¢ Existe relacion significativa entre las politicas
administrativas y el desempefio laboral del
personal docente de un centro de idiomas
durante la pandemia Sars-Cov2?

Determinar la influencia de las politicas
administrativas con el desempefio laboral del
personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2.

H5: Existe relacion significativa entre las politicas
administrativas con el desempefio laboral del personal
docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia
Sars-Cov2.

¢ Existerelacion significativa entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral del
personal docente de un centro de idiomas
durante la pandemia Sars-Cov2?

Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales con el desempefio laboral del
personal docente de un Centro de Idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2.

H6: Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales con el desempefio laboral del personal
docente de un Centro de Idiomas durante la pandemia
Sars-Cov2.

¢ Existe relacion significativa entre el desarrollo
personal y el desempefio laboral del personal
docente de un centro de idiomas durante la
pandemia Sars-Cov2?

Determinar la influencia del desarrollo personal con el
desempefio laboral del personal docente de un
Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

H7: Existe relacion significativa entre el desarrollo personal
con el desempeiio laboral del personal docente de un
Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

¢Existe  relacion  significativa entre el
desempefio de tareas y el desempefio laboral
del personal docente de un centro de idiomas
durante la pandemia Sars-Cov2?

Determinar la influencia del desempefio de tareas con
el desempefio laboral del personal docente de un
Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

H8: Existe relacion significativa entre el desempefio de
tareas con el desempefio laboral del personal docente de
un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

¢Existe relacion significativa entre la relacion
con la autoridad y el desempefio laboral del
personal docente de un centro de idiomas
durante la pandemia Sars-Cov2?

Determinar lainfluencia de la relacion con la autoridad
con el desempefio laboral del personal docente de un
Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

H9: Existe relacion significativa entre la relacién con la
autoridad con el desempenio laboral del personal docente
de un Centro de Idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.

Fuente: Elaboracion propia.
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EXO 03 - Validacién de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLE!D

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Mtra. Cinthy Catheryne Espinoza Requejo.
Instituciéon donde labora : Universidad Sefior de Sipan
Especialidad : Lic. en Turismo y Negocios, Maestra en Administracién y Marketing.
Instrumento de evaluacién para (tema o variable): Cuestionario para determinar el nivel de

desemperio laboral del personal docente de un Centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov2

Autor del instrumento : Tania Espinoza Requejo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112[374]s
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre X

de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los .itgms del instrurr)ento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas

sus dimensiones en indicadores conceptuales y X
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal )(

inherente a la variable: .......c..coeveceemnieninane

ORGANIZACION definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de

Los items del instrumento refiejan organicidad Iégica entre la

manera que pemiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

variable de estudio: .......c..ceeveurennns

CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar Ia

La informacién que se recoja a través de los items del

realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable:

Los items del instrumento expresan relacion con los

METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacién, desarrollo

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos

W R X Ikl X

tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccién de los ltem‘s cancuerda con la escala valorativa X

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando sé tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

u

n puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

I. OPINION DE APLICABILIDAD

ks ivstrum ewdos Cnplen  ton by _obiehiver i Lo '\Mﬂ‘b&do&

PROMEDIO DE VALORACION:

[ Pimentel, 3 de noviembre de 2020.
ST
g, Cintesf - Rhza Regueo
EGOCIOS

Firma y DNI 44443030



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Mtra. Cinthy Catheryne Espinoza Requejo.

Institucion donde labora : Universidad Sefor de Sipan

Especialidad : Lic. en Turismo y Negocios, Maestra en Administracion y Marketing.
Instrumento de evaluacién para (tema o variable): Cuestionario para determinar el nivel de
satisfaccion laboral en el personal docente de un Centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.
Autor del instrumento : Tania Espinoza Requejo

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 11234

Los items estén redactados con lenguaje apropiado y libre
CLARIDAD de ambigledades acorde con los sujetos muestrales. X

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas

URIETLAD sus dimensiones en indicadores conceptuales vy X

operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X
inherente a la variable: .....cccccccaieeireaniennnees

ORGANIZACION definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la

=

manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipdtesis y

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

variable de estudio: .....oveverrnrernnenn

CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la

La informacién que se recoja a través de los items del

realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable:

Los items del instrumento expresan relacién con los

METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigacion, desarrollo

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos

tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa

x| R [ |X | X |

del instrumento.

PUNTAJETOTAL , 49

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

los wskumedl  twwplen town les o\:\y(]\—m & la in\kd’isau:o\’z\ .

PROMEDIO DE VALORACION:

m Pimentel, 3 de noviembre de 2020.

Firmay DNI 4444 3030



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: RIOS INCIO MANUEL IGOR DNI:42642430
Institucion donde labora : PROVATI-UCY
Especialidad : MBA
Instrumento de evaluacion para (tema o wvariable): Cuestionario para determinar el nivel de
desempefio laboral del personal docente de un Centro de idiomas durante 1a pandemia Sars-Cov2
Autor del instrumento : Tania Espinoza Requejo
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUEMNA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1] 2|13 |4]|5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado v libre de X
CLARIDAD ambigiedades acorde con los sujet%s #nuepstrsles. !
Las instrucciones y los items del instrumento permiten x
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales v operacicnales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiente cientifico, tecnologico, inmovacion vy legal
inherente 3 la varable: ....ccsieesasnsaseas
Los items del instrumentao reflejan organicidad lagica entre la x

definicion operacional ¥ conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema v objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad vy x

SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de x
INTENCIOMNALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: .oveeirevencaciaanas

La informacion que se recoja a través de los items del x
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motive de la investigacion.

Los items del instrumento expresam relacion con los X
COHEREMCIA indicadores de cada dimension de la  variable:

) La relaciom entre la técnica v el instrumento propuestos x
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico & innovacian.

La redaccion de los iftems concuerda con la escala valorativa X

PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 47

(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se fiene un puntaje minimoe de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicalble)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD
APLICAR
PROMEDIO DE VALORACION:

Chiclayo, 05 de noviembre de 2020

__,:}_J
- __,-"

- il

Ma(riuel Igor Rios Incio
GERENTE GENERAL
PROVATI S AC. ~




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experio: RIOS INCIO MANUEL IGOR

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion para (tema o wariable): Cuestionario para determinar el nivel de
satisfaccion laboral en el personal docente de un Centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.
Autor del instrumento

: PROVATI-UCY
: MBA

: Tania Espinoza Requejo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redaciados con lenguaje apropiado v libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instruccicnes vy los items del insfrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores concepiuales v operacicnales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra wvigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico, imnovacion v legal
inherente 3 la vanable: ..oeee s,

ORGAMIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional ¥ conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema v objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Loz items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensicnes e indicadores.

INTEMCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion v responden a los objetivos, hipotesis v variable
de estudiol cve s raania,

CONSISTEMCIA

La informacion gue se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir ¥ explicar |a
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la  wvariable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico & innavacian.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTA.JE TOTAL

45

(Mota: Temer en cuenta gue el instrumento es valido cuando se fiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior s considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

APLICAR

PROMEDIO DE VALORACION: .
45

Manuel Igor Rios Incio
GERENTE GENERAL
PROVATI S.AC.

Chiclayo, 05 de noviembre de 2020




ﬁ UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : MBA. César Ricardo Rocero Salazar

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion para (tema o variable): Cuestionario para determinar el nivel de
satisfaccion laboral en el personal docente de un Centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov2.
Autor del instrumento

: Universidad Sefior de Sipan
: MBA

: Tania Espinoza Requejo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE(2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

1

4

CLARIDAD

Los ftems estan redactados con lenguaje apropiado ylibre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los ltems del instrumento permiten
recoger lainformacion objetiva sobre lavariable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente alavariable: .....cceveeiiiiannnnenanns

ORGANIZACION

Los ftems del instrumento refiejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacionyresponden alos objetivos, hipétesis y variable

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los ftems del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable:

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

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarmollo
tecnologico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “"Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD

__El instrumento es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

MBA. ROCERO SALAZAR CESAR RICARDO

DNI: 44308266

Pimentel, 30 de octubre de 2020




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : MBA. Rocero Salazar César Ricardo

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion para (tema o variable): Cuestionario para determinar el nivel de desemperio
laboral del personal docente de un Centro de idiomas durante la pandemia Sars-Cov2
Autor del instrumento

: Universidad Sefor de Sipan
: MBA

: Tania Espinoza Requejo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiadoylibre de
ambigUedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los ftems del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente alavarable: .......cccuueeiuniinninannns

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferendas en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion yresponden alos objetivos, hipétesisy variable
de estudio:.....coceuveeeennene.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a fravés de los ftems del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los ftems del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la varable:

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

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuesios
responden al proposito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con |la escala valorafiva
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

I1I. OPINION DE APLICABILIDAD

__El instrumento es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

MBA. ROCERO SALAZAR CESAR RICARDO

DNI: 44308266

Pimentel, 30 de octubre de 2020




ANEXO 04 - Instrumentos de recoleccioén

ENCUESTA DE DESEMPERNO LABORAL

El presente cuestionario pretende recopilar informacion sobre el desempefio del personal docente. Por favor, marque
con un aspa (x) la respuesta que considere apropiada. Recuerde que no hay respuesta correcta o incorrecta, todas son
opiniones. Lasrespuestas brindadas son andnimas y se conservaran de forma discreta.

I INFORMACION DEL EVALUADO

[ Nombrey apellidos: |

IIl. INSTRUCCION

A continuacion, se presenta un total de 18 interrogantes respecto al desempefio laboral del personal docente. Con
el objetivo de obtener mayor precision, marque con un aspa (X) el nivel de valoracion de acuerdo a la siguiente escala
de frecuencias:

NUNCA CASINUNCA REGULAR [ CASISIEMPRE SIEMPRE

1 2 3 4 5
N® | ftems [1 [ 2]3]4]s
Capacidades pedagdgicas
1 Tiene conocimiento suficiente de los fundamentos tedricos y tecnologicos respecto
a la asignatura que imparte.
Cuenta con un alto bagaje cultural respecto al conocimiento pedagdgico de su
2 disciplina y al conocimiento de disciplinas afines.
Los contenidos tedricos que brinda se encuentran ajustados a los contextos, los
3 entornos y las situaciones actuales.
4 Los contenidos tedricos que imparte estdn asociados a los planteamientos tedricos,
cientificos y tecnoldgicos actuales.
Los contenidos tedricos impartidos contribuyen en el desarrollo personal,
s profesional y social de los estudiantes.
6 Desarrolla acciones que promueven el desarrollo de habilidades para
procesamiento de informacidn.
7 Desarrolla acciones que permiten la promocion del desarrollo de la capacidad
creativa einnovadora.
Estrategias metodoldgicas
P Durante las sesiones de ensefianza, aplica estrategias que identifican los intereses
de los estudiantes.
9 Durante las sesiones de ensefianza, emplea estrategias que facilitan el aprendizaje
de los estudiantes.
10 Durante Ia_s sesiones de ensefianza, las estrategias empleadas generan la
participacion de los estudiantes en la construccion de su aprendizaje.
11 Durante las sesiones de ensefianza, las estrategias aplicadas fomentan la actitud

critica de los estudiantes.

12 | Propone actividades que desarrolla nuevas expectativas en los estudiantes.
Tiempoy recursos TIC

Se evidencio que el docente domina las herramientas de la plataforma de video
conferencia.

Promovid el uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) en las
actividades de aprendizaje propuestas en el curso.

El tiempo que otorga a la utilizacion de los recursos TIC es suficiente con respectoa
las necesidades de los estudiantes.

Evaluacién de los aprendizajes

Los métodos, las técnicas y los procedimientos de evaluacion que emplea ofrecen
una valoracion objetiva del aprendizaje delos estudiantes.

Emplea los resultados de evaluacion para ofrecer una retroalimentacion a los
estudiantes sobre su desempefio.

Emplea los resultados de evaluacion para ajustar las futuras sesiones de ensefianza
de la asignatura.

13

14

15

16

17

18

IMuchas gracias por su participacién|



ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

El presente cuestionario pretende recopilar informacion sobre la satisfaccion laboral del personal docente. Por favor,

marque con un aspa (x) la respuesta que considere apropiada. Recuerde que no hay respuesta correcta o incorrecta,
todas son opiniones. Las respuestas brindadas son anonimas y se conservaran de forma discreta.

INFORMACION GENERAL
Nombrey apellidos:
i O Femenino .. . [ Contratado a tiempo parcial
Edad: [ Masculino Candicidn: O Contratado a tiempo completo

Tiempo de serviclo

ODe0a 12 meses

[ De 13 a24 meses
[ De 25 a 36 meses
[ De 37 a 48 meses
[ De 49 a 60 meses
[ De 60 meses a mas

INSTRUCCION

A continuacion, se presenta un total de 36 interrogantes respecto a la satisfaccion laboral. Con el objetivo de obtener

mayor precision, marque con un aspa (X) el nivel de valoracion de acuerdo a |a siguiente tabla:

TOTALMENTE DE ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDIFERENTE |

EN DESACUERDO D
TOTALMENTE EN DESACUERDO TD

N° [tems TA TD
1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita |a realizacion de mis labores.
2 | Misueldo es muy bajo en relacion ala labor que realizo.

3 | Elambientecreado por mis companeros es el ideal para desempefar mis funciones.

4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5 | Latareaque realizo es tan valiosa como cualquier otra.
& | Mis lideres son comprensivos.
7 | Me siento mal con lo que gano.

8 | Siento querecibo de partede la empresa mal trato.

9 | Me agrada trabajar con mis companeros.

10 | Mitrabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 | Me siento realmente Util con la labor que realizo.

12 Es grata la disposicion de mi(s) lider(es) cuando les pido alguna consulta sobre mi

trabajo.

13 | El ambiente dondetrabajo es confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
15 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto decada labor querealizo en mi trabajo.

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sinimportancia.

20 | Llevarse bien con el lider beneficia la calidad del trabajo.

21 | La comodidad gue me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

23 | El horario de trabajo me resulta incomedo.

24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro equipo de trabajo.

25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26 | Mitrabajo meaburre.

27 | Larelacion que tengo con mis lideres es cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente.

29 | Mitrabajo me hace sentir realizado.

30 | Me pusta el trabajo gue realizo.

31 | Nome siento a gusto con mi(s) lider|es).

32 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

33 | Note reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmige mismo.

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 | Mis lideres valoran el esfuerzo que hago en mi frabajo.

IMuchas gracias por su participacién!




ANEXO 05

Tabla8
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
TOTAL_SL 0.175 26 0.040 0.882 26 0.006
TOTAL_DL 0.180 26 0.031 0.907 26 0.022

a. Correccion de significaciéon de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia — SPSS v26.

ANEXO 06

Tabla9
Alfa de Cronbach, encuesta de satisfaccion laboral

N de
Alfa de Cronbach elementos
0.910 36

Fuente: Elaboracion propia — SPSS v26.
ANEXO 07

Tabla 10
Alfa de Cronbach, encuesta de desempefio laboral

N de
Alfa de Cronbach elementos
0.808 18

Fuente: Elaboracion propia — SPSS v26.



