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Resumen

La presente investigacion planteo como objetivo general determinar de qué manera
burnout y clima organizacional influyen en el desempefio profesional del docente
de una institucién educativa, en época de Covid-19, Lima 2021.La investigacion se
fundamenta en un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un nivel explicativo,
disefio no experimental, de corte transversal, correlacional causal. La muestra de
estudio estuvo conformada por 60 docentes seleccionados en su totalidad. Se hizo
uso de la técnica de la encuesta utilizandose dos cuestionarios de escala ordinal
correctamente validados y confiables para el recojo de datos de las variables. Los
resultados producto de los andlisis indican que el puntaje Wald de las variables
independientes son 15,231 y 8,100 valores mayores a 4 segun el punto de corte
para el modelo de andlisis y reforzado por un p = 0,000 < a 0.05 que demuestra
que el burnout y clima organizacional influyen de forma alta en el desempefio
profesional del docente de una institucion educativa, en época de Covid-19, Lima
2021.

Palabras clave: Burnout, organizacion, desempefio, docente.
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Abstract

The present research proposed has as a general objective to determine how
burnout and organizational climate influence on the professional performance of
the teacher and of an educational institution, at the time of Covid-19, Lima 2021.
The research is based on a quantitative approach, of an applied type, with an
explanatory level, non-experimental design, cross-sectional, causal correlation.
The study sample consisted of 60 teachers selected in their entirety. The survey
technique was used, using two correctly validated and reliable ordinal scale
questionnaires for data collection of the variables. The results of the analyzes
indicate that the Wald score of the independent variables are 15,231 and 8,100
values greater than 4 according to the cut-off point for the analysis model and
reinforced by a p = 0.000 <to 0.05, which shows that burnout and climate
Organizational activities have a high influence on the professional performance
of the teacher of an educational institution, at the time of Covid-19, Lima 2021.

Keywords: Burnout, organization, performance, teacher.
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l. INTRODUCCION

Burnout representa el desgaste profesional que sufren los trabajadores al estar
expuesto a solicitudes que superan sus habilidades de afrontamiento
constituyéndose en la actualidad como elemento de peligro psicosocial que
perjudica a grandes paises como Japon, Suecia, USA, Chile y Ecuador. Al respecto
la Organizaciéon Mundial de la Salud (2019) consideré que el estrés laboral se
convertido en problema de alcance mundial en el siglo XXI. Se ha observado que
en el pais de México acontecen alrededor de 19 mil sindromes coronario agudos
ocasionados por este problema de Burnout. Se registran pérdidas econémicas que
afectan al Producto Bruto Interno del pais. La Organizacion Internacional del
Trabajo (2019) manifestd que México es el pais con mayor estrés laboral en la
Regién. En tal sentido, se requiere que el trabajador se encuentre saludable en
forma integra, para desempefarse exitosamente en su centro de labores. Por otra
parte, el Ministerio de Educacién y el gremio profesional, han presentado
deficiencias al no considerar este tema en los planes y proyectos curriculares. Se
ha observado en la institucion educativa de San Juan de Lurigancho, que no es
ajena a la situacion problematica del Sindrome de Burnout con implicaciones en el
desemperio de los docentes. En tal sentido, las variables presentadas forman parte
del Proyecto Educativo Institucional (2020) manifestdndose que este problema
tiene un alcance a nivel distrital, nacional y mundial producto de una ardua y
sacrificada labor que vienen realizando los docentes en sus diversas actividades,
puesto que muchos de ellos trabajan hasta en dos turnos con el propoésito de
mejorar su economia familiar. El trabajo pedagdgico se ha convertido en una labor
de dificil desarrollo debido a la pandemia acumuldndose un estrés propio del
ejercicio laboral que tiene que ver con las clases por internet y su consecuente
desempefio que ahora debido a las circunstancias es de por si todo un reto que
tiene que lidiar con la realidad del contexto educacional, hecho que se ha convertido
en un retos y desafio debido a la incertidumbre que conlleva la reapertura de los
colegios en medio de una pandemia que sigue azotando al sistema educativo sin
piedad. En ese sentido, nuestro problema de investigacion recae en la pregunta:
¢De qué manera Burnout y clima organizacional influyen en el desempefio
profesional del docente de una institucion educativa, en época de Covid-19, Lima
20217



Por otro lado, la justificacion teérica, manifiesta que las mdultiples dificultades del
mundo laboral en relacion al agotamiento emocional, la despersonalizaciony la baja
realizacion personal. Por lo que es necesario, el interés de la ciencia en aportar una
buena calidad emocional en el estudio de la conciencia y de la vida afectiva del
docente en el contexto y/o clima organizacional donde se llevan a cabo las
actividades pedagogicas relacionadas con la comunidad educativa. Lo antedicho
constituyen variables de mucha importancia que deben ser resueltas para el crucial
éxito personal, puesto que un docente enfermo afecta indirectamente a sus
estudiantes y no solo en lo académico, sino también en lo emocional. Es, por
consiguiente, pieza importante el desarrollo emocional. En lo practico la
investigacion tiene como proposito mejorar el clima organizacional y el desempefio
profesional del docente detectando los niveles de burnout, como riesgo psicosocial
laboral, de esta manera se puede sefalar tres variables como problema en nuestra
sociedad. La justificacion metodolégica, se fundamenta en el uso del método
cientifico para desarrollar la relevancia y validez de los instrumentos que se
recabara la informacion en las variables y puedan ser medidas para su analisis. Los
instrumentos antes de aplicarse a la muestra poblacional, seran puestos a
conocimiento por expertos para su validacion, ademas de obtener la confiabilidad
requerida. La justificacion social destaca que el presente estudio sirve de referente
tedrico para futuras investigaciones en diversas instituciones educativas a nivel
local, distrital, nacional e internacional, creando conciencia de que la enfermedad
existe, dando grandes aportes al mejoramiento de la calidad de vida del personal
docente. En relacién al objetivo de investigacién se formulé: Determinar de qué
manera Burnout y clima organizacional influyen en el desempefio profesional del
docente de una institucion educativa, en época de Covid-19, Lima 2021. Los
objetivos especificos fueron los siguientes: Determinar de qué manera Burnout y
clima organizacional influyen en las dimensiones del desempefio del docente de
una institucion educativa, en época de Covid-19, Lima 2021.La hipoétesis que se
plantearon en la investigacion fue el siguiente: El Burnout y clima organizacional
influyen significativamente en el desempefio profesional del docente de una
institucion educativa, en época de Covid-19, Lima 2021. Las hipétesis especificas

gue corresponderan a la presente investigacion son los siguientes: Existe influencia



de Burnout y clima organizacional en las dimensiones del desempefio profesional

del docente de una institucion educativa, en época de Covid-19, Lima 2021.



ll. MARCO TEORICO

En la revision de diferentes documentaciones a nivel nacional, Bada, et al (2020)
realiz6 un estudio cuyo objetivo de investigacion fue establecer la relacion el estrés
laboral y el clima organizacional. Respecto a la metodologia fue de nivel
correlacional, enfoque cuantitativo y transversal. Se trabajé en una poblacién de
docentes utilizandose instrumentos validados y confiables. Los resultados
sefialaron que la existencia de una relacion inversa entre variables, ademas el clima
organizacional se encontré en un nivel alto 78,6% basando su relaciones e
interacciones en el marco del respeto entre compafieros. El estrés laboral alcanz6
niveles medio 80,7% lo que permite explicar que los docentes manejan estrategias
de afrontamiento ante cualquier situacioén o circunstancia adversa. Garcia (2020)
realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar la relacién entre la ejecucion
curricular y el desempefio docente. El desarrollo metodolégico corresponde a un
estudio de nivel descriptivo-correlacional y transversal. Se trabajo con una muestra
no probabilistica de 80 docentes de todos los niveles. La investigacion concluye
que existe relacion positiva y significativa entre las variables =0,85 p<0,00.
Goetendia (2020) realiz6é un estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
el climay el compromiso organizacional. El desarrollo metodoldgico corresponde a
un estudio de nivel descriptivo-correlacional y transversal. Se trabajé con una
muestra no probabilistica de 125 docentes de todos los niveles. La investigacion
concluye que existe relacion significativa entre las variables =0,78 p<0,00. Uceda
(2020) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar como se desarrolla el
desempefio docente. El desarrollo metodolégico corresponde a un estudio de nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y transversal. Se
trabajo con una muestra no probabilistica de 200 docentes del nivel inicial. La
investigacion concluye que el desempefio docente se encuentra en un nivel regular,
por lo que requiere mayor acompafiamiento, seguimiento y orientacion para un
mejor trabajo en el quehacer educativo. Duche, et al. (2019) realizé un estudio cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
institucional de los docentes. El desarrollo metodoldgico corresponde a un estudio
de nivel correlacional, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y
transversal. Se trabajé con una muestra no probabilistica de 76 docentes de todos

los niveles. La investigacion concluye que las relaciones positivas en los diferentes
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contextos crean relaciones afectivas, compromiso y actitudes dirigidas a fortalecer
el compromiso institucional. Montafiez (2019) realiz6 un estudio cuyo obijetivo fue
determinar la relacion entre el liderazgo directivo, motivacion y desempefio docente
en instituciones educativas. El desarrollo metodoldgico corresponde a un estudio
de nivel correlacional, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y
transversal. Se trabajé con una muestra no probabilistica de 64 docentes. La
investigacion concluye que existe relacion significativa entre las variables =0,73
siendo moderada y significativa. Sanchez (2019) realiz6 un estudio cuyo objetivo
fue establecer la influencia del liderazgo directivo en el desempefio docente. El
desarrollo metodolégico corresponde a un estudio de nivel correlacional, enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y transversal. Se trabajé con una muestra
no probabilistica de 81 docentes de todos los niveles. La investigacién concluye
que el liderazgo docente se percibe en un nivel bajo 58% y el desempefio en un
nivel inicio 59%. La relacion fue moderada =0,589 cuya distincion determina que a
mejor liderazgo mayor desempefio. Cabrera (2018) realiz6 un estudio cuyo objetivo
fue establecer la relacion entre el Desempefio docente y calidad educativa. El
desarrollo metodolégico corresponde a un estudio de nivel correlacional, enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y transversal. Se trabajé con una muestra
no probabilistica de 60 docentes de todos los niveles. La investigacién concluye
que el desempefio docente es aceptable en un 70% y mala 30%. Se determind que
existe una relacion alta entre variables =0,97. Bazan (2017) realiz6 un estudio cuyo
objetivo fue establecer la revision de articulos relacionados al tema de clima
organizacional y su relacién con la educacién y los estudiantes. La investigacion
concluye que el éxito académico tiene relacion el desempefio del docente, lo que
resulta en procesos de aprendizaje que influyen directamente en la formacion y
crecimiento personal del estudiante. Jiménez (2017) realizé un estudio cuyo
objetivo fue establecer la relacién entre el Desempefio docente y el clima
institucional. El desarrollo metodologico corresponde a un estudio de nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y transversal. Se
trabajoé con una muestra no probabilistica de 45 docentes de todos los niveles. La
investigacion concluye que el desempefio docente se relaciona significativamente
con el clima institucional en un nivel alto =0.97. Los trabajos previos a nivel

internacional fueron presentados por Olivera, et al. (2021) realizé un estudio cuyo
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objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral. El desarrollo metodoldgico corresponde a un estudio cuantitativo, no
experimental, correlacional y transversal. Se trabajé con una muestra probabilistica
de 80 trabajadores. La investigacion concluye que el clima organizacional se
encuentre con mayor tendencia en un nivel muy adecuado 56,3% adecuado 41,3%
e inadecuado 2,5%. Respecto al desempefio laboral los resultados fueron muy
adecuados 43,8% y adecuado 46,3%. En el andlisis inferencial se determino que el
clima organizacional influye en el desempefio laboral segun la prueba Chi Cuadrado
=0,00. Iglesias, et al. (2020) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue revisar fuentes
bibliograficas sobre el clima organizacional. El desarrollo metodologico
corresponde a un estudio cualitativo de revisidén sistematica de 26 articulos. La
investigacion concluye que el clima organizacional es un componente fundamental
para el desarrollo y crecimiento de una empresa y/o organizacion. De los articulos
fichados se determind que el clima organizacional se encuentra influenciado por
variables como la motivacién, identidad y responsabilidad. También se consideran
variables de tipo como recompensas, incentivos, condiciones fisicas, sociales y
desemperio de las tareas. Usan y Salavera (2020) realiz6 un estudio cuyo objetivo
fue determinar la relacién entre las caracteristicas personales y el trabajo y
ensefianza de los docentes. El desarrollo metodolégico corresponde a un estudio
de nivel descriptivo y transversal. Se trabajé con una muestra no probabilistica de
576 docentes de todos los niveles. La investigacion concluye que fueron mas
hombres que mujeres en un 42,36% frente a un 57,63%. Se determind una relacion
positiva y significativa entre el compromiso y la autoeficacia =0, 74 y de otra parte
se establecio una asociacién negativa entre el agotamiento y los comportamientos
adaptativos. Soria, et al. (2019) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar la
asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral. ElI desarrollo
metodoldgico corresponde a un estudio de nivel descriptivo correlacional vy
transversal. Se trabajé con una muestra no probabilistica de 208 docentes. La
investigacion concluye que un adecuado clima organizacional favorece la
satisfaccion laboral determinada por una relacion estadistica =0,701. Ibarra et al.
(2018) realiz6 un estudio cuyo obijetivo fue determinar la prevalecia de Burnout en
docentes. El desarrollo metodolégico corresponde a un estudio de nivel descriptivo

y transversal. Se trabajo con una muestra no probabilistica de 144 docentes de
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todos los niveles. La investigacion concluye que la tendencia del sindrome se
encontré en un nivel bajo 66%. La variable realizacién personal en un nivel bajo
38,2% despersonalizacién 72,9% y agotamiento emocional en un nivel bajo 66%.
Madrid y Geney (2020) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre los rasgos de personalidad y Sindrome de Burnout en docentes. El desarrollo
metodolégico corresponde a un estudio de nivel descriptivo-correlacional vy
transversal. Se trabajé con una muestra no probabilistica de 25 docentes del nivel
primaria. La investigacion concluye que los docentes muestran caracteristicas y
rasgos de amabilidad, responsabilidad y capacidad emocional estable. En cuanto
al sindrome se determind valoraciones significativas en cuanto a eficacia
profesional. Se determin6 una relacion significativa entre variables y negativa entre
la extroversion y el desgaste emocional. Casanova et al. (2019) realiz6 un estudio
cuyo objetivo fue determinar la relacion entre los rasgos de personalidad y
Sindrome de Burnout en docentes. El desarrollo metodoldgico corresponde a un
estudio de nivel descriptivo y transversal. Se trabajé con una muestra no
probabilistica de 143 docentes. La investigacién concluye que los docentes
evaluados con el inventario de Burnout presentaron niveles altos de cansancio
emocional y manifestaciones de despersonalizacion influenciando en la actuacion
docente y consecuentemente afectando su bienestar laboral. Se determin6é un
Burnout del 88,1% en el nivel bajo y un 11,9% en el nivel moderado. Vicente de
Vera y Gabari (2019) realizé un estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre Sindrome de Burnout y la resiliencia en docentes. El desarrollo metodolégico
corresponde a un estudio de nivel descriptivo y transversal. Se trabajé con una
muestra no probabilistica de 1248 docentes. La investigacién concluye que los
docentes evaluados con el inventario de Burnout presentaron niveles bajo en un
1,20% agotamiento emocional 3,11% cinismo 3,41% y eficacia personal 5,56% y
un 13,17% de resiliencia. La experiencia docente en la mayoria fue de 20 afios en
un 44,91%, se encuentran casados un 73,65% y un 66,47% destaco que tienen
hijos. Ademas, se establecié una relacion inversa entre variables. Leon et al. (2018)
realizd un estudio cuyo objetivo fue determinar el impacto del clima organizacional
en el rendimiento del docente. El desarrollo metodolégico corresponde a un estudio
de nivel descriptivo y transversal. Se trabajoé con una muestra no probabilistica de

150 docentes. La investigacion concluye en una relacion alta y significativa =0,87;
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lo que deduce que el comportamiento organizativo de los docentes mejora la
relaciones y personalidad de los individuos dentro de la escuela. Bedoya (2017)
realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar el Sindrome de Burnout en
docentes. El desarrollo metodolégico corresponde a un estudio de nivel descriptivo
y transversal. Se trabajé con una muestra no probabilistica de 150 docentes. La
investigacion concluye que los docentes evaluados son mayormente de género
femenino 73,3% casados 60% contrato fijo 60% e indefinido 40%. Ademas, se
establecié una relacion entre Burnout y realizacion personal y agotamiento
emocional con la formacion profesional. En cuanto a las bases tedricas que
sustentan la investigacion, relacionadas a la primera variable, Sindrome de Burnout
hace referencia al fenomeno del estrés o fatiga cronica en el &mbito laboral. Lo que
resefia respecto a las implicaciones que tiene que ver con la institucion educativa
donde confluyen una diversidad de elementos y componentes que interactdan entre
si. En tal sentido, el maestro experimenta un conjunto de experiencias que se viven
al interior y de otra parte vive consecuencias animicas y laborales que afectan su
desempefio profesional. En este tratado tedrico se expone con claridad la tematica
de estudio, de acuerdo con Manzano (2020) y Torres (2020) manifestando que el
estrés laboral constituye un problema de gran magnitud que influye negativamente
en la salud de los maestros y en el buen funcionamiento de las instituciones
educativas para las que trabajan. Entre muchas de las consecuencias observadas,
residen el hecho de mostrar a un maestro poco motivado, agotado y ansioso menos
productivo y en algunos casos con peores perspectivas de éxito en un mercado
laboral competitivo. En tal sentido, Espinel (2021) indicaron que el estrés laboral
puede presumir un auténtico problema conformado por un desequilibrio entre las
exigencias y presiones, confundido muchas veces por términos como presion o
reto, utilizado muchas veces para justificar practicas gerenciales inadecuadas
perjudicando la salud de los trabajadores y consecuentemente los resultados de la
organizacion. Segun lo sefalado Duran et al. (2021) manifesté que Burnout afecta
el desempeifio laboral y consecuentemente la eficiencia de la organizacion. Por otra
parte, Rosales et al. (2021) manifestdé que entre muchas de las caracteristicas que
influencian negativamente el desempefio y la productividad se encuentran: el
incremento del absentismo, menor motivacion y dedicacion, rotacion del personal,

practicas laborales poco seguras, las quejas de usuarios y clientes, problemas
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legales y deterioro de la imagen institucional. Malsach, (2003) manifesto de acuerdo
a la teoria del sindrome de Burnout como un estrés de largo plazo y acumulativo,
gue trae consigo efectos negativos en el trabajo a nivel personal y organizacional.
En tal sentido, el estrés laboral producido por el trabajo escolar origina una variedad
de situaciones 0 eventos concomitantes al desempefio laboral, suscitado
dificultades que influyen en el desenvolvimiento de la actividad laboral provocando
inestabilidad en un nivel psicofisico en el docente. Lopez (2017) coment6 que, en
el rumbo de las organizaciones, la actividad laboral con caracteristicas de Burnout
muestra un impacto negativo en el desempefio laboral. Por tanto, altos niveles de
agotamiento o cansancio emocional generan un mal clima organizacional. En
consecuencia, las oportunidades de desarrollo percibidas en su estructura
disminuyen la calidad del capital humano docente. Sin Burnout la organizacion
eleva la productividad laboral. Es asi, que una experiencia estresante en el
trabajador alude a una experiencia que conlleva sentimientos y actitudes con
connotaciones negativas que corresponden al contexto ocupacional y que surgen
como resultado del fenébmeno Burnout. Debido, a lo antedicho el estrés laboral
propio del trabajo en la organizacion educativa, producen cuadros de padecimiento
de estrés que obedecen a situaciones o eventos que son concomitantes a las
labores funcionales en el campo pedagdgico. Ramirez, et al. (2017) manifestaron
que en el actual siglo XXI el estrés laboral se ha convertido en una epidemia
mundial que cada vez mas estan afectando a numerosas personas. En el ambito
educativo la actual politica y los procesos cambiantes de la sociedad han originado
dificultades que influyen en el desarrollo y desenvolvimiento en las relaciones
laborales y en la capacidad del individuo afectando su bienestar personal y
provocando un desequilibrio psicofisico. Arias, et al. (2019) y Malsach (2003)
definen Burnout como la suma de diversos agentes estresores ligados al
comportamiento humano en diversos contextos de desenvolvimiento responden en
forma de respuesta cuando al organismo le sobrevienen diversas emociones
negativas, las cuales minan y afectan su tranquilidad, la salud y el bienestar
personal. El Sahili (2015) define el fenbmeno de Burnout como un estado
psicofisico que afecta la calidad de vida de las personas de caracter multifactorial
y multidimensional que abarca diversas reacciones adversas en aspectos de

naturaleza emocional que operan un agotamiento psiquico, estresante y una falta
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de estrategias de afrontamiento que producen actitudes negativas vy
comportamientos caracterizados por fuertes niveles de presion y tension laboral.
Carlin (2014) sefial6 que hablar de Burnout es hablar de estrés laboral, lo que
comprende aspectos de interaccion del docente con otros compafieros de trabajo,
variables organizacionales y aspectos que tienen que ver con el desempefio,
mediatizado por el rendimiento, absentismo y accidentes laborales. Burnout
comprende un estrés que puede caracterizarse por sintomas agudos con una
recurrencia corta y cronica que puede durar un periodo mas extenso. Vélez y
Hernandez (2017) definen el concepto como un sindrome de cansancio profesional
causado por la frustracibn o por un estado de extenuacién originada por su
dedicacion a una causa, forma de vida o la asociacién entre el esfuerzo dedicado y
el objeto de esa dedicacion. Queda claro que el concepto este asociado al ambito
laboral y/o profesional. EI concepto describe la aparicion de una pérdida de la ilusion
laboral, un desencanto profesional y la baja realizacion personal, lo que significa
que las personas que lo padecen experimentan un estado de agotamiento
sintiéndose exhaustos por la presién que sienten, sumando a una falta de
entusiasmo, motivacion, falta de energia, considerando que ya no pueden hacer
mas, ni dar mas de si; incluso mostrando cinismo e insensibilidad evaluandose
negativamente e influenciando negativamente en su capacidad interpersonal,
rendimiento y productividad. En cuanto a las dimensiones de la variable Burnout,
Malsach (2003) considero las siguientes dimensiones: Componente agotamiento o
cansancio emocional. - Corresponde al sobreesfuerzo y exceso de trabajo,
produciéndose un agotamiento psicofisico suscitando desmotivacién, cansancio
mental y cuadros de estrés que afectan las relaciones laborales y el desempefio
hacia el propio trabajo. Componente despersonalizacion. - Corresponde a un
conjunto de elementos que provocan una desconexion funcional; es decir, se
carece de sentimientos que normalmente acompafian a la accién y a la experiencia
subjetiva. Ademas, provoca una conducta que se despersonaliza al comportarse
de forma autonoma. Componente realizacion personal. - Corresponde a los
sentimientos vinculados a las carencias que se producen en todas las facetas del
ambito laboral afectando la auto eficiencia y la realizacidbn personal en la
consecucion del objetivo y éxito perseguido. En relacion a la segunda variable clima

organizacional, se afirma que constituye un factor clave en el desarrollo de la
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institucione educativa influenciando en los procesos, las personas, las relaciones
interpersonales, el compromiso, las metas y el desempefio laboral. En un analisis
preliminar el concepto de clima deriva de un lenguaje meteoroldgico que alude a
las percepciones que el individuo tiene de la organizacién en la cual labora.
Respecto a ello, la opinion asume caracteristicas observables de la organizacion
con caracter multidimensional, contenido con varios aspectos que son tomados en
cuenta determinandose la influencia y comportamiento de los individuos que
conforman la organizacion. Cabe precisar que, si la percepcion de la organizacién
no es buena, de nada servira implementar las estructuras de la organizacion. Para
comprender el concepto, el clima denota un término que influye en el surgimiento
de motivaciones que afectan el actuar y el desempeiio en el contexto laboral. En tal
sentido, el comportamiento del trabajador no resulta de factores de tipo
organizacionales, sino dependera de las percepciones que tenga respecto a estos
factores. Charry (2018) sefalé que, las percepciones reflejan la vida de la
organizacion y las condiciones en las cuales los trabajadores se desenvuelven en
el entorno laboral. El clima organizacional impacta significativamente los resultados,
por lo que ello puede hacer la diferencia entre un buen y bajo desempefio. Por otra
parte, Botello, Beltran y Cardenas (2021) manifestaron que un inadecuado clima
organizacional envuelve la calidad de vida laboral de los trabajadores afectando de
forma negativa la mision institucional, la motivacion y el rendimiento laboral, lo cual
trae consigo efectos considerables en la productividad, compromiso, satisfaccion y
calidad del trabajo. Vergara (2015) en su definicion para la comprensiéon de clima
define el concepto como el funcionamiento de la relacion entre una persona y su
entorno. Aludiendo a las caracteristicas del ambiente que se entrelazan en un
sistema organizacional. De lo anterior, se afirma que el clima organizacional incide
de manera directa en los cambios organizacionales y satisfaccion por el trabajo.
Gbémez y Gil (2015) sefialaron que los diferentes elementos utilizados en las
organizaciones permiten el desarrollo de cambios efectivos y exitosos que influyen
en la mejora de la organizacion. Sepulveda (2015) manifesté en su argumentacion
gue los elementos que se logran identificar se tienen a: la tecnologia, la estructura
organizacional, el sueldo del trabajador, personalidad, motivacién, actitudes y
satisfaccion que facilitan la eficacia y eficiencia organizacional. Iglesias y Sanchez

(2015) expresaron algunas generalidades relacionadas al concepto de clima
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organizacional, manifestando que las motivaciones y comportamientos de los
miembros de una organizacion, denota la participacion del individuo en la funcién
de trabajo en un determinado sistema organizativo. Si bien es cierto, las
organizaciones son ambientes complejos y dindmicos, el comportamiento de las
personas en su funcion y accionar al interior determinan el funcionamiento y los
resultados de los sistemas. Lopez, et al. (2020) al igual que Manosalvas, et al.
(2015) en relacion al termino precisaron que refiere a las percepciones que
comparten un grupo de individuos respecto al entorno laboral. Entre las
caracteristicas que denotan la evaluacion de las percepciones de los individuos,
hace referencia: al estilo de supervision, eficacia de la capacitacion, relaciones
laborales, politicas y comunicacion organizacional, mecanismos administrativos y
ambiente laboral. Se requiere precisar que el concepto de clima organizacional
entrelaza diversos elementos internos y externos que corresponden a la teoria que
fundamenta la variable Segredo (2017) manifestando que el clima organizacional
logra en la actualidad una definicion mas contemporanea y singular que la define
como personal y propia de la organizacion distinguiéndola de otras. En esa
direccién el concepto es multidimensional abarcando el ambiente fisico donde se
producen las relaciones interpersonales y las diversas regulaciones formales que
se originan en el ambiente de trabajo. Es asi, que su capacidad aporta valores muy
importantes a los resultados de la organizacion. Uribe (2014) indico que sus efectos
incluyen no solo a las personas que la conforman también incluye a sus conductas
y sentimientos. De acuerdo con la teoria Segredo (2017) desarrollé una tematica
que apunta a describir que tanto la estructura como en contexto conforman
elementos que inciden en el clima organizacional mejorando la satisfaccion y
desempeiio de los trabajadores. Por otro lado, Segredo y Sotelo, et al. (2017)
sugirieron las dimensiones: Componente estructura. - Componente que representa
las reglas, procesos, metas, estandares de trabajo, trdmites y limitaciones de la
organizacion en el ambito educativo. De esta manera, los trabajadores con
conocimiento de causa sobre las directivas y normativas pueden desempefar sus
funciones con responsabilidad tomando decisiones asertivas que propicien el
trabajo en equipo y una buena direccién del proceso de comunicaciones.
Componente recompensa. - Componente que representa el nivel de aceptacion por

el trabajo ejecutado. Ademas, el concepto de recompensa hace referencia a los

12



resultados y recompensas en la organizacion. EI componente hace mencion que la
recompensa es una medida de estimulo que resulta del trabajo establecido cuando
se realiz6 en condiciones Optimas ante cumplimiento de objetivos y metas
presentadas. Componente relaciones. - Componente que alude al ambiente de
trabajo positivo que se da en condiciones agradables que fomentan las buenas
relaciones sociales entre sus miembros que la componen provocando sinergias y
practicas colaborativas y de apoyo para general buenos resultados en la
organizacion. Componente identidad. - Componente que alude al vinculo de
pertenencia basado en los sentimientos de aprecio valoracion a la organizacion.
Resulta ser mas que un miembro de la entidad educativa, implica vivir y compartir
los valores, aspiraciones, y compromisos relacionados con la institucion. Por otro
lado, la variable desempefio profesional cita su comprensién en los procesos
sistematicos que distinguen el cumplimiento de funciones y responsabilidades en
términos los logros obtenidos en el terreno de la educacion. Asi, el desempefio
profesional del educador, se vincula con el accionar que desempeiia en la labor, lo
cual significa que se desarrolle en forma competente los deberes u obligaciones
inherentes al puesto de trabajo. Ello comprende, un manejo adecuado y una buena
conduccion del desarrollo de la preparacion técnica, acompafada de la experiencia
atesorada, eficacia en las decisiones, ejecucion de procedimientos en las funciones
y roles, y buenas relaciones interpersonales que dejan claro que es el docente hace
la diferencia en una educacion de calidad. Como tal expone, la actuacién del
maestro midiendo sus competencias pedagdgicas en el proceso de ensefianza -
aprendizaje en la noble tarea de educar. En esta contexto, Martinez, Guevara y
Valles (2016) indicaron que el desempefio profesional muestra un perfil docente
acompafado de la mejora de los procesos de ensefianza-aprendizaje y la practica
continua de un buen desempeiio que logre los resultados educacionales esperados
en términos de satisfacer las necesidades y/o dificultades que los estudiantes y la
sociedad esperan. Desde una perspectiva epistemoldgica el docente abarca su
formacion en la significatividad de la transformacion y del desarrollo personal y
social. El maestro como figura importante de la cultura expone que su presencia no
solo se limita a cumplir su funcion. En su desempefio se marcan procesos de
asimilacion, construccion, reconstruccion de la actividad docente que implica la

formacion docente en el marco de un enfoque historico cultural que permite
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reflexionar al docente como sujeto activo y transformador en el proceso de
aprendizaje. Nieva y Martinez (2016) muestran desde un aspecto historico-légico
que el docente es un sujeto activo del aprendizaje, autotransformador y
transformador de la realidad social. Por lo tanto, se concibe al maestro como
autotransformador y transformador social desde la potencialidad de su desarrollo.
Asi el docente esta de acorde con las exigencias que la sociedad exige, con
conocimientos profundos de su &rea, conocedor de la cultura, capaz de aplicar el
plan curricular al contexto en donde se encuentra inmerso. En este amplio margen
del conocimiento se extienden los conceptos relacionados al desempefio
profesional. Ceron, et al. (2020) definen el concepto como la actividad pedagdgica
que se vincula a la formacion de los estudiantes realizada a través de diversas
actividades relacionadas a la actuacion y rol del maestro, las cuales incluyen las
acciones de orientar, guiar, controlar y evaluar todo el proceso educativo. Ruiz y
Guzman. (2015) definen desempefio docente como el buen acto de ensefiar, lo que
incluye que el maestro conozca y tenga dominio del contenido que ensefia.
Ademas, hace referencia al manejo de estrategias adecuadas que favorezcan la
adquisicion del aprendizaje planificado tomando en cuenta las caracteristicas
particulares de los estudiantes. Segun los autores el desempefio del maestro
describe el cumplimiento de funciones con responsabilidad en el ejercicio de la
labor, el cumplimiento de sus obligaciones y el compromiso con las metas y
objetivos institucionales. Las dimensiones de la variable desempefio profesional
segun Cerdn, et al. (2020) fueron: Componente evaluacion formativa asociada a la
calificacién. - De acuerdo al componente establecido refiere a la evaluacion escolar
que aplica el maestro y sus diferentes tipos evaluacion, la retro evaluacion del curso
y la explicacion de los principales errores de la prueba. Componente evaluacion
formativa proactiva. - De acuerdo al componente establecido refiere a la actividad
pedagdgica con las pautas e instrucciones preestablecidas antes de iniciarse la
tarea. Componente evaluacion formativa interactiva. - De acuerdo al componente
establecido refiere al trabajo realizado mediante el monitoreo docente, la realizacion
de una comunicacion oportuna para el esclarecimiento de las tareas propuestas y
las recomendaciones pertinentes. Componente evaluacion formativa
metacognitiva. - De acuerdo al componente establecido se refiere a la intervencion

del maestro al corregir los errores de los alumnos en los ejercicios propuestos. Se
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plantea una evaluacion inicial, durante y al final del proceso pedagdgico.
Componente evaluacion formativa retroactiva. - De acuerdo al componente
establecido se refiere a las acciones de retroalimentacion durante la sesion de
clase, utilizandose material de apoyo e informacion y el uso de estrategias de
caracter procedimental que guien a los estudiantes a la solucion de los problemas
de la tarea de clase. Componente evaluacion formativa ajustada. - De acuerdo al
componente establecido se refiere a las consideraciones personales de los
estudiantes en cuanto a ritmo y estilo de aprendizaje, y las necesidades
pedagdgicas que tienen que ver con la retroalimentacion, explicacion de la tarea, el
uso de estrategias procedimentales y la adaptacion de la actividad en caso de que

se requiera para su ejecucion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio fue de tipo aplicada. Para ello se fundamentaron las variables Sindrome
de Burnout, Clima Organizacional y Desempefio Profesional de los docentes
(Concytec, 2018). Esta dirigida a determinar, a través del conocimiento cientifico,
los medios (metodologias, protocolos y tecnologias) por los cuales se puede cubrir
una necesidad reconocida y especifica.Sustentandose en teoria y enfoques
cientificos que fomentan el andlisis objetivo del conocimiento .Es un estudio de
disefio no experimental. En esa direccion metodoldgica la investigacion solo basara
sus acciones a la observacion objetiva de los hechos y acontecimientos que se
producen como caracteristicas de las variables a medir. Hernandez y Medina
(2018) en cuanto a los disefios no experimentales basan sus argumentos en
planteamientos observables que carecen de subjetividad y de motivacion
intervencionista. Por otro lado, el estudio se ocupa de un nivel de investigacion
correlacional. Valderrama (2018) en su asidero metodolégico manifesté que los
estudios de alcance correlacional causal buscan conocer el grado de influencia
entre variables. Es un estudio transversal que comprende el recojo de datos en un
tiempo y momento especifico. El estudio presentd un enfoque cuantitativo
realizandose un analisis objetivo de las variables a estimar. Para ello se analiza las
variables con valores numéricos y con el analisis estadistico correspondiente a la
ciencia de la probabilidad. Soto (2017) indic6 que el enfoque cuantitativo recoge
datos numéricos de las variables a estimar, comprobandose las teorias que
establecen la pauta y direccion a las conjeturas propuestas con anterioridad.
Esquema del disefio de investigacion es:

M /Xl\ Y
\Xz/

Figura 1: Disefio de relacion causal.
Donde:

M: Muestra.

X1: Burnout.

X2: Clima organizacional.

Y: Desempefio docente.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual

Burnout

Malsach y Jackson (citado Arias, Huamaniy Ceballos 2019) sefialaron que diversos
agentes estresores ligados al comportamiento humano en diversos contextos de
desenvolvimiento responden en forma de respuesta cuando al organismo le
sobrevienen diversas emociones negativas, las cuales minan y afectan su
tranquilidad, la salud y el bienestar personal.

Clima organizacional

Litwin y Stringer (citado por Segredo, 2017) sefalaron que el clima organizacional
logra en la actualidad una definicion mas contemporanea y singular que la define
como personal y propia de la organizacién distinguiéndola de otras. En esa
direccién el concepto es multidimensional abarcando el ambiente fisico donde se
producen las relaciones interpersonales y las diversas regulaciones formales que
se originan en el ambiente de trabajo.

Desempefio profesional

Cerdn et al. (2020) definen el concepto como la actividad pedagdgica que se vincula
a la formaciéon de los estudiantes realizada a través de diversas actividades
relacionadas a la actuacion y rol del maestro, las cuales incluyen las acciones de

orientar, guiar, controlar y evaluar todo el proceso educativo.

Definicion operacional

Burnout: se compone de las dimensiones agotamiento o cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacion personal evaluadas a través del uso de un
cuestionario en los niveles alto medio y bajo.

Clima organizacional: se compone de las dimensiones estructura, recompensa,
relaciones e identidad evaluadas a traves del uso de un cuestionario en los niveles
optimo, aceptable, regular y deficiente.

Desempefio profesional: se compone de las dimensiones evaluacion formativa
asociada a la calificacién, a lo proactiva, interactivo, metacognitiva, retroactiva y
ajustada valoradas a través del uso de un cuestionario en los niveles optimo,

aceptable, regular y deficiente.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La investigacion abordo a los docentes de una Institucion Educativa del distrito de
San Juan de Lurigancho en razén de 60 docentes participantes. Se consideré
trabajar con la totalidad de la poblacién; por tanto, es una poblacion censal, no
habiéndose calculado muestra ni muestreo alguno. Hernandez y Medina (2018)
define poblacién como todos los elementos con caracteres y particularidades en

comun.

Criterios de inclusion
Docentes de los tres niveles.
Docentes de ambos sexos.

Docentes que estuvieron de acuerdo en participar de la investigacion.

Criterio de exclusioén

Docentes sustitutos.

3.4. Técnicas e instrumentos de medicidn

3.4.1 Técnica
En el presente estudio se emple6 como técnica a la encuesta. Hernandez y Medina
(2018) indico que la técnica de la encuesta favorece el recojo de datos a traves de

opiniones y percepciones de los participantes del estudio.

3.4.2 Instrumento

Por otro lado, el instrumento que se utilizd fue un cuestionario para efectuar la
medicion de las variables de estudio. Valderrama (2018) manifestd que los datos
de las variables se recogen con herramientas que sirven para estimar y/o medir las

variables de correlacion.

3.4.3. Validez
La validez fue de contenido en todas las revisiones de los instrumentos. En tal
sentido, los expertos declararon que los instrumentos que miden las variables de

estudio tienen suficiencia y son aplicables.
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Tabla 1

Cuadro de validacion por expertos

N.° Experto Pertinencia Relevancia Claridad = o uacion del

instrumento
1 D(. José Luis Aguilar S S S 'I_'|¢ne_
Saenz suficiencia
Dr. Crispin Rodriguez . : , Tiene
2 Santiago Arnold S Sl St suficiencia
3 Dr.' Delgado Arenas S S S 'I_'|¢ne_
Radul suficiencia
4 Dr. Damian Nunez Si Si Si Tlgne.
Edgar suficiencia
Dr. Chumpitaz . : : Tiene
S Caycho Hugo Eladio S Si S suficiencia

Se recurrié a la validez de 5 expertos y a la V de Aiken quienes otorgaron validez
al instrumento que mide Burnout con un coeficiente de 0,85 en la dimensién
cansancio emocional 0,85 despersonalizacion 0,89 y realizacién personal 0,85. En
cuanto al instrumento que mide clima organizacional con un coeficiente de 0,83 en
la dimensién estructura 0,82 recompensa 0,83 relaciones 0,84 e identidad 0,83. Y
en la variable desempefio profesional 0,85 en las dimensiones: EF asociada a la
calificacion 0,93 EF asociada a la proactividad 0,84 EF asociada a la interactividad
0, 83 EF asociada a lo metacognitivo 0,80 EF asociada a lo retroactivo 0,87 y EF

asociada a lo ajustado 0,85

3.4.4. Confiabilidad

El estudio realizé la revision de los instrumentos comprobandose la confiabilidad de
los mismos. Para ello se efectué una prueba piloto en 20 docentes con el estadistico
Alfa de Cronbach, corroborandose su alta confiabilidad en los instrumentos que
miden las variables de estudio. Valderrama (2018) sefiald6 que la confiabilidad
describe los efectos estables y coherentes de la aplicacion del instrumento, en un

namero variado de veces al mismo objeto de estudio.
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Tabla 2

Valores de confiabilidad de los instrumentos de medicion

Instrumento aplicado Alfa de Cronbach N ° de items
Burnout 0,850 32
Clima organizacional 0,830 36
Desempefio profesional 0,895 36

3.5. Procedimientos

Para el desarrollo y andlisis de las variables en el escenario de estudio se

realizaron los siguientes pasos:

e Se requirié el permiso al director de la I.E.

e Los cuestionarios fueron enviados online a los participantes, docentes
seleccionados segun criterios de inclusion y exclusion.

e Posteriormente con los datos recolectados se procedio a tabular la informacion
recolectada en una base de datos Excel, para su posterior analisis estadistico

con el programa Spss 24.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis descriptivo se efectud para describir las caracteristicas y particularidades
de las variables y sus respectivas dimensiones mediante tablas de distribucion de
frecuencias. Llinas (2017) sustentaron que la estadistica descriptiva implica la
puesta en marcha de técnicas que implican la descripcién de los datos segun los
objetivos trazados en el estudio. Por otra parte, respecto al andlisis inferencial se
utilizé el estadistico de Speaman con un nivel de confianza del 95% para asistir las
asociaciones entre las variables de estudio. Cardenas (2019) manifestdé que la
contrastacion de hipoétesis establece asociaciones entre variables con el coeficiente

de correlacién de Spearman basandose en datos ordinales.

3.7. Aspectos éticos
Los nombres de los participantes fueron mantenidos en reserva. Rodriguez (2018)
manifestd que el anonimato es un requisito asociado a la rigurosidad cientifica.

Moreno y Aguilar (2019) sefalaron que las investigaciones tienen que seguir

20



lineamientos de ética con responsabilidad. En tal sentido, se cité cada una de las

fuentes siguiendo las recomendaciones del APA 7ma edicion 2019.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Figura 2. Niveles de la variable Burnout

Burnout

90%
80%
70%
680%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

78.3%

11.7% 10.0%

Bajo Medio Alto

De acuerdo a las estimaciones realizadas para la medicion de la variable burnout,
se determiné una mayor tel bajo en un 78.3% con mayor

proporcion en comparacion al 1.7% y en un nivel alto 1(

Figura 3. Niveles de Burnout |

88.3%
90.0% ® Cansancio emocional
80.0% m Despersonalizacion
70.0% m Realizacion personal
60.0%
50.0% 35.0%
40.0%
T 20.0% YEiahs
) 10.0%

10.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

De acuerdo a las estimaciones realizadas se observa, con valores mayores en el
nivel bajo, siendo el cansancio emocional 78.3%, despersonalizacién 50% vy
realizacion personal 88.3%, en el nivel medio cansancio emocional 20%
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despersonalizacion 15.0% vy realizacion personal 10% y en el nivel alto
despersonalizacion 35.0% y, cansancio emocional y realizacion personal 1.7%.

Figura 4. Niveles de la variable Clima Organizacional

Clima Organizacional

50.0%
31.7%
11.7%
=
Optimo Aceptable Regular Deficiente

De acuerdo a las estimaciones realizadas se observa que los niveles de clima
organizacional se encuentran en el nivel 6ptimo 50.0% con mayor proporcion,

seguido de aceptable 31.7%, deficiente 11.7% y regular 6.7%.

Figura 5. Niveles de Burnout por dimensiones

W Estructura m Recompensa
60.0% 50.0% 51.7%

m Relaciones ' ldentidad 41.7%
50.0% 36.7% 36.7%

28.3%
40.0% 35.0%
30.0%
13.3% 10.0%

20.0% 10.0%

11.7% 10.0% 10.0%

8.3%
10.0%

0.0%

Deficiente Regular Aceptable Optimo

De acuerdo a las estimaciones realizadas se observa que los valores mayores se
encuentran en el nivel 6ptimo, siendo relaciones 51.7%, estructura 50%, identidad
43.3% y recompensa 41.7%, en el nivel aceptable, recompensa e identidad 36.7%,
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estructura 35.0% vy relaciones 28.3%, en el nivel deficiente, recompensa 13.3%,
estructura 11.7%, relaciones e identidad 10.0% y en el nivel regular relaciones e
identidad 10.0%, recompensa 8.3% y estructura 3.3%.

Figura 6. Niveles de Desempefio

Desempeno
70%

61.7%

60%
50%
40%
30%

30.0%

20%
10% 8.3%
(2]

0% ]

Bajo Medio Alto

De acuerdo a las estimaciones realizadas se observa que los niveles de
desemperfio profesional se encontraron en el nivel alto 61.7% tiene la mayor

proporcién seguido del nivel medio 30.0% y bajo 8.3%.

Figura 7. Niveles de Desempefio por dimensiones
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De acuerdo a las estimaciones realizadas se observa que los valores mayores se
encontrd en el nivel alto, siendo la evaluacion formativa: asociada a la calificacion
75%, ajustada 66.7%, interactiva 63.3%, retroactiva 60.0% y Metacognitiva 53.3%,

en el nivel medio, son la evaluacion formativa: Metacognitiva 35.0%, retroactiva
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30.0%, interactiva 26.7%, ajustada 23.3%, proactiva 18.3% y asociada a la
calificacion 10.0%, y en nivel bajo, las dimensiones evaluacion formativa: proactiva
81.7%, asociada a la calificacion 15.0%, Metacognitiva 11.7%, interactiva,
retroactiva y ajustada en 10%.

4.2. Resultados inferenciales

Prueba de normalidad
Se realiz6 la prueba de normalidad a las variables Burnout y clima organizacional y
al desempefio con sus respectivas dimensiones; como la muestra usada fue mayor

de 50 se hizo uso del test de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Burnout 470 60 ,000
Clima organizacional ,287 60 ,000
Desempeiio profesional ,380 60 ,000
D1. Ev_alquon formativa asociada a 455 60 000
la calificacion
D2. Evaluacion formativa proactiva ,497 60 ,000
D3. Evaluacion formativa interactiva ,388 60 ,000
DA4. Evalug_clon formativa 332 60 000
metacognitiva
D5. Evaluacion formativa retroactiva ,370 60 ,000
D6. Evaluacion formativa ajustada ,407 60 ,000

De la tabla 3 se observa que las variables, asi como las dimensiones de la variable
dependiente presentan un nivel de significancia <0.05 por los cual se afirma que los
resultados no presentan una distribucion normal; motivo por el cual se procedera a

utilizar la estadistica no paramétrica de logistica ordinal para poder entender la
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dependencia de las variables independientes frente a la variable dependiente

desemperio profesional como también determinar la influencia generada.

Prueba de Hipo6tesis

Tabla 4
Prueba de variabilidad de la hipétesis general y especificas
Logaritmo . . Pseudo % de
C . de Chi- Sig- cuadrado . .
Hipotesis Variables - . influencia
verosimilit cuadrado bilateral de
x 100%
ud Nagelkerke
Hinotesis Burnout, Clima
P organizacional 68,545 65,557 0,000 0,715 71,5%
general ~ .
Desempefio profesional
Burnout, Clima
H:1 organizacional . 34,4931 14,177 0,001 0,334 33,4%
Evaluacion formativa
asociada a la calificacion
Burnout, Clima
H:2 organizacional . 39,300 18348 0,000 0,443 44,3%
Evaluacion formativa
proactiva
Burnout, Clima
. organizacional o
H:3 Evaluacion formativa 50,515 31,650 0,000 0,497 49,7%
interactiva
Burnout, Clima
H:4 organizacional . 55,435 37,718 0,000 0,548 54,8%
Evaluacion formativa
metacognitiva
Burnout, Clima
H:5 organizacional . 52,468 32,010 0,000 0,496 49,6%
Evaluacion formativa
retroactiva
Burnout, Clima
H:6 organizacional 54,901 36,340 0,000 0,558 55,8%

Evaluacion formativa
ajustada

Como el p-valor <0,05 del chi-cuadrado entonces demuestra que existe una

dependencia entre las variables Burnout y clima organizacional con la dependiente

desemperio profesional y dimensiones. Para la hipétesis-general se demostro que

las variables burnout y clima organizacional presentan alta variabilidad sobre el

desempeiio docente de 80,70% de acuerdo con el indice del pseudo cuadrado de

Nagelkerke 0,807 y al p=0,000. En la H1, se demostr6 que burnout y clima

organizacional presentan una regular variabilidad sobre Evaluacién formativa

asociada a la calificaciéon del 33,40% de acuerdo al indice del pseudo cuadrado de
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Nagelkerke 0,334 y al p=0,000; En la H2, se ha demostrado que Burnout y clima
organizacional presentan una regular variabilidad sobre evaluacién formativa
proactiva de 44,3% de acuerdo al indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,443
y al p=0,000; En la H3, se demuestra que burnout y clima organizacional presentan
una alta variabilidad sobre la evaluacion formativa interactiva de 49,7% de acuerdo
al indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,497; En la H4, se demuestra que
burnout y clima organizacional presentan una alta variabilidad sobre la evaluacion
formativa metacognitiva de 54,8% de acuerdo al indice del pseudo cuadrado de
Nagelkerke 0,548; En la hipdtesis H5, se demuestra que burnout y clima
organizacional presentan una alta variabilidad sobre la evaluacion formativa
retroactiva de 49,6% de acuerdo al indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke
0,496. Finalmente tenemos segun la H6, se ha demostrado que burnout y clima
organizacional presentan una alta variabilidad sobre la dimension evaluacion

formativa retroactiva de 55,8%.

Hipotesis general

Ho: No El Burnout y clima organizacional influyen significativamente en el
desempefio profesional del docente de una institucién educativa, en época de
Covid-19, Lima 2021.

H1: El Burnout y clima organizacional influyen significativamente en el desempefio
profesional del docente de una institucion educativa, en época de Covid-19, Lima
2021.

Tabla 5

Estimaciones para Burnout y clima organizacional en la variable desempefio
Intervalo de

Estima Error , confianza 95%

cion tip. Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior

[DESEMPE

Umbra NO = 1] 3,868 2,648 12,133 1 ,001 1,322 9,059
! oo 9937 3153 9832 1 002 3757 16117

Ubicac  CLIMA 3,233 ,828 15231 1 ,000 1,609 4,857
ibn  BURNOUT -1,016 ,775 8,100 1 ,000 1,535 5,503
Funcion de vinculo: Logit.
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En la tabla 5, se describen los coeficientes de la expresion de la regresion con
respecto al desempefio considera solo para la comparacion al nivel bajo (1) y medio
(2), no considera al nivel alto (3) debido a que no influye, en cuanto al clima
organizacional influye con coeficiente positivo 3,233 y p valor 0,000 significativo,
de igual manera, burnout influye tomando coeficiente negativo -1,016 y p
valor=0.000 significativo, con respecto a la variable desempefio docente, se
asumira al nivel bajo =1 con un 3,868 como coeficiente y un p valor=0.001
(significativo) y para nivel medio=2 con un coeficiente 9,937 y p valor=0.002
(significativo). Como los valores de Wald son mayores que 4 (15,231 y 8,100) se
afianza la influencia. La variable clima organizacional tienen un valor positivo

(funcidn creciente) y Burnout tiene valor negativo (funcion decreciente).

Hipotesis especifica 1

Ho: Burnout y clima organizacional no inciden significativamente en la evaluacion
formativa asociada a la calificacion del docente de una institucion educativa, en
época de Covid-19, Lima 2021.

H1: Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion
formativa asociada a la calificacion del docente de una institucion educativa, en
época de Covid-19, Lima 2021.

Tabla 6
Estimacion para Burnout y clima organizacional en la dimension evaluacion

formativa asociada a la calificacion

Intervalo de
) ., Error . confianza 95%
Estimacion tip. Wald gl Sig. Limite  Limite

inferior _ superior

Umbral [D1D =1] 22,566 1,386 14,957 1 ,000 5,283 19,849
[D1D = 2] 21,749 1,34531,310 1 ,000 4,386 15,112

Ubicacion CLIMA 22,517 1564 17,333 1 ,000 5,582 10,452
BURNOUT -11,213 ,841 14,100 1 ,000 1,535 5,503

Funcién de vinculo: Logit.
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En la tabla 6 se observan los coeficientes de la expresién de la regresion con
respecto a la dimension evaluacion formativa asociada a la calificacion considera
solo para la comparacion al nivel bajo (1) y medio (2) que influyen, en cuanto al
clima organizacional influye con coeficiente positivo 22,517 y p valor=0,000
significativo, de igual manera, burnout influye tomando coeficiente negativo -11,213
y p valor=0.000 significativo, con respecto a la dimension evaluacion formativa
asociada a la calificacion, se asumio el nivel bajo =1 con un 22,566 como coeficiente
y un p valor=0.000 (significativo) y para nivel medio=2 con un coeficiente 21,749 y
p valor=0.000 (significativo); ademas como los valores de Wald son mayores que 4
(17,333 y 14,100) se afianza la influencia. La variable clima organizacional tienen
un valor positivo (funcion creciente) y Burnout tiene valor negativo (funcion

decreciente).

Hipotesis especifica 2

Ho: Burnout y clima organizacional no inciden significativamente en la evaluacion
formativa proactiva del docente de una institucién educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021.

H1: Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion
formativa proactiva del docente de una institucién educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021.

Tabla 7
Estimacion para la prueba de Burnout y clima organizacional en la dimensién

evaluacion formativa proactiva

Intervalo de
Estima Error . confianza 95%
cion tip. Wald gl Sig. Limite Limite

inferior  superior

Umbra  [D2D=1] 11,312 2,97312,133 1 ,000 2,774 14,281
| [D2D=2] 5,371 1,170 9,932 1 ,000 1870 9,513
Ubicac CLIMA 6,679 1,43815,231 1 ,000 2058 7,264
ion BURNOUT -4,172 2.116 8,109 1 ,000 1,91 6,521

Funcién de vinculo: Logit.
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En la tabla 7 se observan los coeficientes de la expresién de la regresion con
respecto a la dimension evaluacion formativa proactiva considera solo para la
comparacion al nivel bajo (1) y medio (2) que influyen, en cuanto al clima
organizacional influye con coeficiente positivo 6,679 y p valor=0,000 significativo,
de igual manera, burnout influye tomando coeficiente negativo -4,172 y p
valor=0.000 significativo, con respecto a la dimensién evaluacion formativa
proactiva, se asumio el nivel bajo =1 con un 11,312 como coeficiente y un p
valor=0.000 (significativo) y para nivel medio=2 con un coeficiente 5,371 y p
valor=0.000 (significativo); ademas como los valores de Wald son mayores que 4
(15,231 y 8,109) se afianza la influencia. La variable clima organizacional tienen un
valor positivo (funcion creciente) y Burnout tiene valor negativo (funcion

decreciente).

Hipotesis especifica 3

Ho: Burnout y clima organizacional no inciden significativamente en la evaluacion
formativa interactiva del docente de una institucion educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021.

H1: Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion
formativa interactiva del docente de una institucion educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021.

Tabla 8
Estimacion para la prueba de Burnout y clima organizacional en la dimension

evaluacioén formativa interactiva

Intervalo de
Estima Error , confianza 95%
cion tip. Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior
Umbra [D3D=1] 3,837 2,049 11,508 1 ,001 1,578 7,852
I [D3ID=2] 6,352 2,178 8,509 1 ,004 2,084 10,621
Ubicac  CLIMA 1,896 1,489 15,065 1 ,000 1,939 12,853

ion  BURNOUT -2,716 ,625 12,314 1 ,002 3,508 15,940
Funcion de vinculo: Logit.
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En la tabla 8 se observan los coeficientes de la expresién de la regresion con
respecto a la dimensién evaluacion formativa interactiva considera solo para la
comparacion al nivel bajo (1) y medio (2) que influyen, en cuanto al clima
organizacional influye con coeficiente positivo 1,896 y p valor=0,000 significativo,
De igual manera, burnout influye tomando coeficiente negativo -2,716 y p
valor=0.000 significativo, con respecto a la dimensién evaluacion formativa
interactiva, se asumio el nivel bajo =1 con un 3,837 como coeficiente y un p
valor=0.000 (significativo) y para nivel medio=2 con un coeficiente 6,352 y p
valor=0.000 (significativo); ademas como los valores de Wald son mayores que 4
(15,065 y 12,314) se afianza la influencia. La variable clima organizacional tienen
un valor positivo (funcion creciente) y Burnout tiene valor negativo (funcion

decreciente).

Hipodtesis especifica 4

Ho: Burnout y clima organizacional no inciden significativamente en la evaluacion
formativa metacognitiva del docente de una institucidn educativa, en época de
Covid-19, Lima 2021.

H1: Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion
formativa metacognitiva del docente de una institucidn educativa, en época de
Covid-19, Lima 2021.

Tabla 9
Estimacion para la prueba de Burnout y clima organizacional en la dimension

evaluacion formativa metacognitiva

Intervalo de

Estima Error , confianza 95%

cion tip. Wald gl Sig. Limite Limite

inferior  superior
Umbra [D4D =1] 5,173 2,074 9,219 1 ,003 1,407 9,239
I [D4D =2] 8,612 2,35613,364 1 ,000 3,995 13,230
Ubicac CLIMA 2,306 ,52319,441 1 ,000 1,281 7,332
ion BURNOUT -2,947 ,628 6,131 1 ,001 2,314 8,146

Funcion de vinculo: Logit.
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En la tabla 9 se observan los coeficientes de la expresién de la regresion con
respecto a la dimension evaluacién formativa metacognitiva considera solo para la
comparacion al nivel bajo (1) y medio (2) que influyen, en cuanto al clima
organizacional influye con coeficiente positivo 2,306 y p valor=0,000 significativo,
De igual manera, burnout influye tomando coeficiente negativo -2,947 y p
valor=0.000 significativo, con respecto a la dimensién evaluacion formativa
metacognitiva, se asumio el nivel bajo =1 con un 5,173 como coeficiente y un p
valor=0.000 (significativo) y para nivel medio=2 con un coeficiente 8,612 y p
valor=0.000 (significativo); ademas como los valores de Wald son mayores que 4
(19,441 y 6,131) se afianza la influencia. La variable clima organizacional tienen un
valor positivo (funcion creciente) y Burnout tiene valor negativo (funcion

decreciente).

Hipodtesis especifica 5

Ho: Burnout y clima organizacional no inciden significativamente en la evaluacion
formativa retroactiva del docente de una institucion educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021.

H1: Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion
formativa retroactiva del docente de una institucion educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021.

Tabla 10
Estimacion para la prueba de Burnout y clima organizacional en la dimension

evaluacién formativa retroactiva

Intervalo de

Estima Error , confianza 95%

cion tip. Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior
Umbra [D5D=1] 1,603 1,962 6,657 1 ,004 2,243 11,448
I [D5D=2] 4,582 2,042 9,033 1 ,000 1,579 8,585
Ubicac  CLIMA 1,591 /456 12,191 1 ,000 3,698 12,484
ibn  BURNOUT -1,119 ,609 11,038 1 ,000 1,312 15,074

Funcion de vinculo: Logit.
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En la tabla 10 se observan los coeficientes de la expresion de la regresién con
respecto a la dimension evaluacion formativa retroactiva considera solo para la
comparacion al nivel bajo (1) y medio (2) que influyen, en cuanto al clima
organizacional influye con coeficiente positivo 1,591 y p valor=0,000 significativo,
De igual manera, burnout influye tomando coeficiente negativo -1,119 y p
valor=0.000 significativo, con respecto a la dimensién evaluacion formativa
retroactiva, se asumid el nivel bajo =1 con un 1,603 como coeficiente y un p
valor=0.000 (significativo) y para nivel medio=2 con un coeficiente 4,582 y p
valor=0.000 (significativo); ademas como los valores de Wald son mayores que 4
(12,191 y 11,038) se afianza la influencia. La variable clima organizacional tienen
un valor positivo (funcion creciente) y Burnout tiene valor negativo (funcion

decreciente).

Hipotesis especifica 6

Ho: Burnout y clima organizacional no inciden significativamente en la evaluacion
formativa ajustada del docente de una institucion educativa, en época de Covid-19,
Lima 2021.

H1: Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion
formativa ajustada del docente de una institucion educativa, en época de Covid-19,
Lima 2021.

Tabla 11
Estimacion para la prueba de Burnout y clima organizacional en la dimension

evaluacion formativa ajustada

Intervalo de

Estima Error , confianza 95%

cion tip. Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior

Umbra [D6D=1] 3,618 2,131 8,882 1 ,000 1,559 7,794
I [D6D=2] 6,299 2,280 7,631 1 ,000 1,830 10,768
Ubicac  CLIMA 2,079 534 15170 1 ,000 1,033 9,125
ion  BURNOUT -2,377 ,644 6,344 1 ,000 -,884 1,639

Funcion de vinculo: Logit.
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En la tabla 11 se observan los coeficientes de la expresion de la regresiéon con
respecto a la dimension evaluacion formativa ajustada considera solo para la
comparacion al nivel bajo (1) y medio (2) que influyen, en cuanto al clima
organizacional influye con coeficiente positivo 2,079 y p valor=0,000 significativo,
De igual manera, burnout influye tomando coeficiente negativo -2,377 y p
valor=0.000 significativo, con respecto a la dimensién evaluacion formativa
ajustada, se asumid el nivel bajo =1 con un 3,618 como coeficiente y un p
valor=0.000 (significativo) y para nivel medio=2 con un coeficiente 6,299 y p
valor=0.000 (significativo); ademas como los valores de Wald son mayores que 4
(15,170 y 6,344) se afianza la influencia. La variable clima organizacional tienen un
valor positivo (funcion creciente) y Burnout tiene valor negativo (funcion

decreciente).
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V. DISCUSION

El estudio pone de manifiesto que Burnout representa el desgaste profesional que
sufren los trabajadores, considerado como un estrés laboral del siglo 21. Cabe
precisar, que se necesita estar saludable integramente para efectuar un buen
desemperio exitoso. Hoy es mas que necesario el interés de la ciencia en aportar
una buena calidad emocional en la vida afectiva del docente. En ese sentido, el
interés sobre el Sindrome Burnout, Clima Organizacional y Desempefio Profesional
Docente, surge como un intento de considerar el importante papel que desempefa
las emociones en el intelecto, la adaptacion social, el equilibrio personal y en la
convivencia colectiva, frente al desarrollo de las actividades pedagdgicas realizadas
en la escuela.

Todo lo mencionado resulta crucial para el éxito personal, puesto que un
docente enfermo afecta indirectamente a sus estudiantes, no solo en lo académico
sino también en lo emocional. En tal sentido, la investigacion de este problema tiene
como proposito mejorar el clima organizacional y el desempefio profesional del
docente y detectar los niveles de burnout, como riesgo psicosocial laboral, de esta
manera se puede sefalar tres variables como problema en nuestra sociedad. Ello
destaca la importancia de mejorar la calidad de vida del personal docente. En
relacion a lo expuesto se plante6 como al objetivo de investigacion: Determinar de
gué manera Burnout y clima organizacional influyen en el desempefio profesional
del docente de una institucién educativa, en época de Covid-19, Lima 2021. En
cumplimiento del objetivo, la investigacién concluye que segun el puntaje de Wald
de las variables independientes son de 15,231 y 8,100 que son mucho mayor de 4
gue viene a ser el punto de corte para el modelo de analisis y es reforzado por p =
0,000 < a 0.05 que permite el rechazo de la hipotesis nula concluyendo que las
variables Burnout y clima organizacional influyen significativamente en el
desempeiio profesional del docente de una institucion educativa, en época de
Covid-19, Lima 2021.

En esa direccion Lo Bada, et al. (2020) resalta en su estudio cuyo objetivo de
investigacion fue establecer la relacion el estrés laboral y el clima organizacional.
Respecto a la metodologia fue de nivel correlacional, enfoque cuantitativo y

transversal. Se trabajo en una poblacion de docentes utilizandose instrumentos
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validados y confiables. Los resultados sefialaron que la existencia de una relacion
inversa entre variables, ademas el clima organizacional se encontré en un nivel alto
78,6% basando su relaciones e interacciones en el marco del respeto entre
compafieros. El estrés laboral alcanzé niveles medio 80,7% lo que permite explicar
gue los docentes manejan estrategias de afrontamiento ante cualquier situacion o
circunstancia adversa. En relacion a lo manifestado, Lopez (2017) comento que, la
actividad laboral con caracteristicas de Burnout muestra un impacto negativo en el
desempeiio laboral. Por tanto, altos niveles de agotamiento o cansancio emocional
generan un mal clima organizacional. En consecuencia, las oportunidades de
desarrollo percibidas en su estructura disminuyen la calidad del capital humano
docente. Sin Burnout la organizacion planteada eleva la productividad laboral. Es
asi, que estas condiciones conducen a una experiencia estresante del trabajador
en el centro de labores, aludiendo a una experiencia que conlleva sentimientos,
actitudes y desempefio en un contexto de diversas emociones negativas que
corresponden al contexto ocupacional y que surgen como resultado del fenémeno
Burnout. En contraparte, los resultados del estudio muestran que los niveles de
burnout se encuentran en un nivel bajo con un 78.3% tiene el mayor porcentaje en
comparacion al nivel medio con 11.7%, en cuanto al nivel alto con 10.0%.

Ello en contraparte, muestra que el estrés laboral propio del trabajo en la
organizacion educativa, producen cuadros de padecimiento de estrés que
obedecen a situaciones o0 eventos que son concomitantes a las labores funcionales
en el campo pedagdgico. Ramirez, et al. (2017) sefialaron en relacion a lo anterior,
que el estrés laboral se ha convertido en una epidemia mundial que cada vez mas
estan afectando a numerosas personas. Por ello, en el ambito educativo la actual
politica y los procesos cambiantes de la sociedad han originado dificultades que
influyen en el desarrollo y desenvolvimiento en las relaciones laborales y en la
capacidad del individuo afectando su bienestar personal y provocando un
desequilibrio psicofisico.

En cumplimiento de los objetivos especificos: determinar de qué manera
Burnout y clima organizacional influyen en las dimensiones evaluacién formativa
asociada a la calificacion, evaluacién formativa proactiva, evaluacion formativa
interactiva, evaluacion formativa metacognitiva, evaluacion formativa retroactiva y

evaluacion formativa ajustada en el docente de una institucion educativa, en época
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de Covid-19, Lima 2021. Por otro lado, segun el puntaje de Wald, las variables
independientes presentan valores de 17,333 y 14,100 mayor a 4 y con una
significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hipétesis nula. Por tanto,
Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion formativa
asociada a la calificacion del docente. Asimismo, segun el puntaje de Wald, las
variables independientes presentan valores de 15,231y 8,109 mayor a 4 y con una
significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hipétesis nula. Por tanto,
Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion formativa
proactiva del docente. También, segun el puntaje de Wald, las variables
independientes presentan valores de 15,065 y 12,314 mayor a 4 y con una
significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hip6tesis nula. Por tanto,
Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion formativa
interactiva del docente. Igualmente, el puntaje de Wald, en las variables
independientes presentan valores de 19,441 y 6,131mayor a 4 y con una
significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hip6tesis nula. Por tanto,
Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion formativa
metacognitiva del docente. El puntaje de Wald, las variables independientes
presentan valores de 12,191 y 11,038 mayor a 4 y con una significancia de p =
0,000 < a 0.05; rechazandose la hipotesis nula. Por tanto, Burnout y clima
organizacional inciden significativamente en la evaluacion formativa retroactiva del
docente. Finalmente, segun el puntaje de Wald, las variables independientes
presentan valores de 15,170 y 6,344 y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05;
rechazandose la hip6tesis nula. Por tanto, Burnout y clima organizacional inciden
significativamente en la evaluacion formativa ajustada del docente.

De acuerdo a lo concluido el trabajo de Cabrera (2018) tiene similitud con el
estudio concluyendo que el desempeiio docente es aceptable en un 70% y mala
30%. Se determind que existe una relacion alta entre variables =0,97. De igual
forma, Bazan (2017) concluyo que el éxito académico tiene relacion el desempefio
del docente, lo que resulta en procesos de aprendizaje que influyen directamente
en la formacion y crecimiento personal del estudiante. Jiménez (2017) concluy6 que
el desempefo docente se relaciona significativamente con el clima institucional en
un nivel alto =0.97. Por otra parte, Olivera, et al. (2021) concluyé que el clima

organizacional se encuentre con mayor tendencia en un nivel muy adecuado 56,3%
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adecuado 41,3% e inadecuado 2,5%. Respecto al desempefio laboral los
resultados fueron muy adecuados 43,8% y adecuado 46,3%. En el analisis
inferencial se determino que el clima organizacional influye en el desemperio laboral
segun la prueba Chi Cuadrado =0,00. Iglesias, et al. (2020) concluy6 que el clima
organizacional se encuentra influenciado por variables como la motivacion,
identidad y responsabilidad. También se consideran variables de tipo como
recompensas, incentivos, condiciones fisicas, sociales y desempefio de las tareas.
Usan y Salavera (2020) concluyé que fueron mas hombres que mujeres en un
42,36% frente a un 57,63%. Se determiné una relacién positiva y significativa entre
el compromiso y la autoeficacia =0, 74 y de otra parte se establecié una asociacion
negativa entre el agotamiento y los comportamientos adaptativos. Soria, et al.
(2019) concluyé que un adecuado clima organizacional favorece la satisfaccion
laboral determinada por una relacion estadistica =0,701. Ibarra et al.

Dado lo especificado, muchas de las caracteristicas que influyen de forma
negativa en el desempefo y la productividad se encuentran: el incremento del
absentismo, menor motivacion y dedicacion, rotacion del personal, practicas
laborales poco seguras, las quejas de usuarios y clientes, problemas legales y
deterioro de la imagen institucional. Al respecto, Malsach, (2003) manifesté de
acuerdo a la teoria del sindrome de Burnout como un estrés de largo plazo y
acumulativo, que trae consigo efectos negativos en el trabajo a nivel personal y
organizacional. En tal sentido, el estrés laboral producido por el trabajo escolar
origina una variedad de situaciones o eventos concomitantes al desempefio laboral,
suscitado dificultades que influyen en el desenvolvimiento de la actividad laboral
provocando inestabilidad en un nivel psicofisico en el docente.

Segun los resultados encontrados la variable desempefio profesional se
define en términos los logros como el accionar que desempefia el docente
cumpliendo sus deberes y obligaciones con eficacia en cada una de las decisiones,
procedimientos funciones y roles, junto con el desarrollo de buenas relaciones
interpersonales, que dejan en claro que el docente hace la diferencia para una
educacién de calidad. Sobre lo descrito Martinez, Guevara y Valles (2016) indicaron
gue el desempenio profesional muestra un perfil docente acompafnado de la mejora
de los procesos de ensefianza-aprendizaje y la practica continua de un buen

desempeiio que lleve a resultados educacionales positivos que satisfagan las
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necesidades y/o dificultades que los estudiantes y respondan a las necesidades
que la sociedad espera. La investigacion propuso como objetivo especifico 1:
Determinar de qué manera Burnout y clima organizacional influyen en las
dimensiones evaluacion formativa asociada a la calificacion en el docente de una
institucion educativa, en época de Covid-19, Lima 2021. En esa direccion los
resultados concluyeron segun el puntaje de Wald, las variables independientes
presentan valores de 17,333 y 14,100 mayor a 4 y con una significancia de p =
0,000 < a 0.05; rechazédndose la hipotesis nula. Por tanto, Burnout y clima
organizacional inciden significativamente en la evaluacion formativa asociada a la
calificacion del docente. Segun lo encontrado Joya (2012) sefial6 que la evaluacion
formativa debe considerarse como un proceso pedagoégico que cumple la funcion
basica de optimizar y velar por el proceso ensefanza-aprendizaje de los
estudiantes; lo que define la importancia de vigilar el quehacer educativo desde el
punto de vista del diagnédstico, estimulacion y orientacion a los estudiantes. Sobre
lo antedicho, Ceron, et al. (2020) manifest6 que en el componente evaluacion
formativa asociada a la calificacion refiere a la evaluacion escolar que aplica el
maestro y sus diferentes tipos evaluacion, la retro evaluacién del curso y la
explicacion de los principales errores de la prueba.

La investigacion propuso como objetivo especifico 2: Determinar de qué
manera Burnout y clima organizacional influyen en la dimensién evaluacion
formativa proactiva en el docente de una institucion educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021. En esa direccion los resultados concluyeron segun el puntaje de
Wald, las variables independientes presentan valores de 17,333 y 14,100 mayor a
4y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hipétesis nula. Por
tanto, Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion
formativa proactiva del docente. De acuerdo a los hallazgos en este componente el
desempefo profesional, muestran que los docentes valoran y promueven la
iniciativa de sus roles y funciones; hecho que mejora las competencias de los
estudiantes que inciden en una mayor participacion de los alumnos en clase. Ello
en esa razén mejoraria el trabajo con los estudiantes por lo que el trabajo
colaborativo y las rabricas para evaluar exposiciones grupales se convertirian en
un reflejo de su formacion profesional orientado a optimizar los aprendizajes y

manejar con eficiencia las estrategias de evaluacion formativa. Como menciono
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Cerdn, et al. (2020) la evaluacion formativa asociada a la calificacion, refiere a la
evaluacion escolar que aplica el maestro y sus diferentes tipos evaluacion, la retro
evaluacion del curso y la explicacion de los principales errores de la prueba.

Desde una nueva perspectiva se formulo el objetivo especifico 3: Determinar
de qué manera Burnout y clima organizacional influyen en la dimensién evaluacion
formativa interactiva en el docente de una institucién educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021. Sobre lo encontrado se hall6 que el puntaje de Wald, en las variables
independientes presentan valores de 15,065 y 12,314 mayor a 4 y con una
significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hipoétesis nula. Por tanto,
Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacién formativa
interactiva del docente. Al respecto, Martinez y Guevara (2015) consider6 que el
desempefio docente en términos de interactividad significa que el cumplimiento de
sus funciones y responsabilidades desempefien fortalezas y areas de oportunidad
gue permiten realizar un mejor trabajo interactivo con otros docentes, los cuales
influyen en el cumplimiento de su labor. Caceres, Gomez y Zufiga (2018) sobre lo
expresado indicd que el desempefio profesional es toda accion consensuada y
ejecutada con responsabilidad en la actuacion del educador, lo que sirve para
comprender que la accién docente debe interactuar con sus pares y con las
estrategias que utiliza para llegar a un resultado educativo determinado. Asi, el
maestro como figura importante en la vida del estudiante, marca su desempefio
como un proceso de reconstruccion que implica la formacion docente en el marco
de las exigencias educativas que refieren hacia un trabajo interactivo con los padres
de familia y con el estudiante ajustado al plan curricular y a las necesidades sociales
que tienen que ver con los procesos de socializacion sobre la dindmica de compartir
metas y objetivos de aprendizaje. Como menciond Ceron, et al. (2020) la evaluacion
formativa asociada a la interactiva refiere que, al trabajo obedece a un monitoreo y
a una comunicacion oportuna que permite realizar las tareas propuestas y las
recomendaciones pertinentes.

Desde una nueva perspectiva se formulé el objetivo especifico 4: Determinar
de qué manera Burnout y clima organizacional influyen en la dimensién evaluacién
formativa metacognitiva en el docente de una institucion educativa, en época de
Covid-19, Lima 2021. Sobre lo encontrado se hallé que el puntaje de Wald, en las

variables independientes presentan valores de 19,441y 6,131mayor a 4 y con una
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significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hipoétesis nula. Por tanto,
Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion formativa
metacognitiva del docente. Como menciond Ceron, et al. (2020) la evaluacion
formativa asociada a la metacognicién refiere a la intervencién del maestro al
corregir los errores de los alumnos en los ejercicios propuestos. Se plantea una
evaluacion inicial, durante y al final del proceso pedagogico. Segun lo encontrado
Vergara (2015) mencioné que el funcionamiento de la relacion entre una personay
su entorno. Aludiendo a las caracteristicas del ambiente que se entrelazan en un
sistema organizacional. De lo anterior, se afirma que el clima organizacional incide
de manera directa en los cambios organizacionales y satisfaccion por el trabajo.

Desde una nueva perspectiva se formuld el objetivo especifico 5: Determinar
de qué manera Burnout y clima organizacional influyen en la dimensién evaluacion
formativa retroactiva en el docente de una institucion educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021. Segun los hallazgos se encontré que las variables independientes
presentan valores de 12,191 y 11,038 mayor a 4 segun el puntaje de Wald y con
una significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hip6tesis nula. Por tanto,
Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacién formativa
retroactiva del docente. Como mencioné Cerdn, et al. (2020) la evaluacion formativa
retroactiva refiere que las acciones de retroalimentacion durante la sesion de clase,
utilizandose material de apoyo e informacién y el uso de estrategias de caracter
procedimental que guien a los estudiantes a la solucién de los problemas de la tarea
de clase. En este aspecto se encontré similitud en lo encontrado por Sanchez
(2019) concluyendo que el liderazgo docente se percibe en un nivel bajo 58% vy el
desempefio en un nivel inicio 59%. La relacion fue moderada =0,589 cuya distincién
determina que a mejor liderazgo mayor desempefio. De igual modo ello se refuerza
en lo citado por Bazan (2017) concluyendo que el éxito académico tiene relacion el
desempeio del docente, lo que resulta en procesos de aprendizaje que influyen
directamente en la formacién y crecimiento personal del estudiante.

Desde una nueva perspectiva se formulo el objetivo especifico 6: Determinar
de qué manera Burnout y clima organizacional influyen en la dimensién evaluacién
formativa ajustada en el docente de una institucion educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021. Segun los hallazgos se encontré segun el puntaje de Wald, las

variables independientes presentan valores de 15,170 y 6,344 y con una
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significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hipétesis nula. Por tanto,
Burnout y clima organizacional inciden significativamente en la evaluacion formativa
ajustada del docente. Al respecto, Cer6n, et al. (2020) manifestaron que la
evaluacion formativa ajustada refiere a las consideraciones personales de los
estudiantes en cuanto a ritmo y estilo de aprendizaje, y las necesidades
pedagaogicas que tienen que ver con la retroalimentacion, explicacion de la tarea, el
uso de estrategias procedimentales y la adaptacion de la actividad en caso de que
se requiera para su ejecucion. Por tanto, el clima organizacional en lo personal
considera que el ambiente fisico produce relaciones interpersonales y regulaciones
formales con efectos en las conductas y sentimientos del docente, por ello, segun
la teoria de Segredo (2017) consideré que se debe describir los elementos que
inciden en el clima organizacional; hecho que mejora la satisfaccién y desempefio
de los trabajadores. Otro argumento que refuerza lo antedicho indica desde la
postura de Nieva y Martinez (2016) que el docente es sujeto activo del aprendizaje,
es autotransformador y transformador de la realidad social. Por lo tanto, se concibe
al maestro como autotransformador y transformador social desde la potencialidad
de su desarrollo. Asi el docente esta de acorde con las exigencias que la sociedad
exige, con conocimientos profundos de su area, conocedor de la cultura, capaz de
aplicar el plan curricular al contexto en donde se encuentra inmerso. En este amplio
margen del conocimiento se extienden los conceptos relacionados al desempefio

profesional.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segun el puntaje de Wald, las variables independientes presentan valores de
15,231 y 8,100 mayor a 4; que viene a ser el punto de corte para el modelo de
analisis y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la hipotesis
nula. Por tanto, Burnout y clima organizacional influyen significativamente en el
desempeiio profesional del docente.

Segunda:

Segun el puntaje de Wald, las variables independientes presentan valores de
17,333 y 14,100 mayor a 4 y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05;
rechazandose la hipétesis nula. Por tanto, Burnout y clima organizacional inciden
significativamente en la evaluaciéon formativa asociada a la calificacién del docente.
Tercera:

Segun el puntaje de Wald, las variables independientes presentan valores de
15,231 y 8,109 mayor a 4 y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05;
rechazadndose la hipoétesis nula. Por tanto, Burnout y clima organizacional inciden
significativamente en la evaluacion formativa proactiva del docente.

Cuarta:

Segun el puntaje de Wald, las variables independientes presentan valores de
15,065 y 12,314 mayor a 4 y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05;
rechazadndose la hipoétesis nula. Por tanto, Burnout y clima organizacional inciden
significativamente en la evaluacion formativa interactiva del docente.

Quinta:

Segun el puntaje de Wald, las variables independientes presentan valores de
19,441 y 6,131lmayor a 4 y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05;
rechazandose la hipotesis nula. Por tanto, Burnout y clima organizacional inciden
significativamente en la evaluacion formativa metacognitiva del docente.

Sexta:

Segun el puntaje de Wald, las variables independientes presentan valores de
12,191 y 11,038 mayor a 4 y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05;
rechazandose la hipotesis nula. Por tanto, Burnout y clima organizacional inciden

significativamente en la evaluacion formativa retroactiva del docente.
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Séptima:

Segun el puntaje de Wald, las variables independientes presentan valores de
15,170 y 6,344 y con una significancia de p = 0,000 < a 0.05; rechazandose la
hip6tesis nula. Por tanto, Burnout y clima organizacional inciden significativamente

en la evaluacion formativa ajustada del docente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda a los directivos de la institucion educativa poner en marcha
estrategias y capacitaciones que ayuden a fortalecer y alinear en una misma
direccién los desempefios transformando en mejores formas de trabajo la actuacion
del docente. Mejorar el clima organizacional mediante capacitaciones ayudara a
que el docente realice su tarea de forma eficiente en su puesto de trabajo.

Segunda:

Se recomienda a los docentes reflexionar sobre cada uno de los elementos
asociados al clima organizacional. En tal sentido, los directivos deben crear
actitudes positivas y habilidades de concertacion que ayude a los maestros a crear
una cultura de trabajo y de reconocimiento con propuestas que afiancen un mejor

manejo de la realidad unificados hacia un mismo fin.

Tercera:

Se recomienda a los docentes desde una concepcién humanistica crear sinergias
humanas de mejoramiento continuo en el plano de potenciar el talento humano
como elemento dindmico de desarrollo y crecimiento proactivo que fomente mejorar
los conocimientos de los colaboradores con el fin de crear un ambiente de

confianza, armonia y amistad.

Cuarta:

Se recomienda tanto a directivos como docentes establecer relaciones de
interaccién que confluyan en un desempefio exitoso que contribuya a una mayor
productividad y liderazgo en la institucion educativa. Desde un enfoque de sistemas
todas las partes estan integradas; en tal sentido, si mejora el recurso humano
entonces mejora la organizacion y consecuentemente se lograra cumplir con los

objetivos y planes institucionales.
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Quinta:

Debe tomarse en cuenta que un buen manejo de las emociones y dominio de los
niveles de estrés permitiran reflexionar en la evaluacion del desempefio tanto en lo
individual como en lo colectivo donde el equipo de trabajo contribuya al logro exitoso

del plan institucional.
Sexto:

A la comunidad educativa trabajar con el impulso y motivacion incidiendo en un

desempefio que cultive un buen nivel sobre apreciaciones subjetivas y objetivas.
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VIIl. PROPUESTA

Difundir un Plan de Mejora del Clima Organizacional en una I.E. del distrito
de San Juan de Lurigancho en tiempos de Pandemia, complementandose
el desemperio profesional, puesto que la investigacion ha informado que las
variables Burnout y clima organizacional influyen significativamente en el

desemperio profesional del docente.

1. TiTULO
Plan de Mejora del Clima Organizacional y desempefio profesional en

una |.E. del distrito de San Juan de Lurigancho en tiempos de Pandemia.

2. OBJETIVOS

2.1 General

Disefiar y llevar a cabo tacticas y estrategias educativas en aras de
mejorar el clima organizacional de una |.E. del distrito de San Juan de
Lurigancho en tiempos de Pandemia.

2.2 Especificos
2.2.1 Diagnosticar el clima organizacional de la institucion educativa.
2.2.2 Jerarquizar los primordiales inconvenientes o problemas para
generar un 6ptimo clima organizacional.
2.2.3 Determinar los elementos que atentan contra un 6ptimo clima

organizacional.

2.2.4 Disefar una iniciativa viable posible para ejercer la mejora en el clima

organizacional incluyendo a toda la sociedad educativa.

3. BENEFICIARIOS

3.1 Directos

Docentes
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3.2

Estudiantes

Personal Administrativo

Indirectos

Padres de Familia y vinculados a la comunidad.

JUSTIFICACION

Actualmente el Proyecto tiene como objetivo restablecer el clima
organizacional en un colegio perteneciente a la jurisdiccion de San Juan de
Lurigancho, después de haber llevado a cabo una investigacion para dicho
caso y haber evidenciado ciertas flaquezas en la gestion educativa, en tal
sentido al no producir un mejorable clima de trabajo que favorezca un
efecto propicio para el desarrollo académico del profesor, afectando la
productividad de los estudiantes. Del mismo modo el factor presencial, se
da alcance una iniciativa para valorarla en un entorno a distancia donde
ademas se ha observado el hecho que se va reflejando en el clima
organizacional como es el aspecto emocional de los integrantes
relacionados al desarrollar a distancia el cumplimiento de funcionalidades
en el campo educacional. Los analisis concernientes a la optimizacion de
la calidad de las instituciones educativas permanecen establecidos
fijamente en los apuntes politicos- educativo. La finalidad y el propésito del
presente Proyecto es humanizar y concienciar, pensar en el cambio y la
optimizaciébn que tienen que realizar los integrantes de la comunidad
educativa relacionado a la expresion personal de los trabajadores en todos
los niveles, en consecuencia, esto ayudara a realizar el desarrollo de
educaciéon y aprendizaje integrales asimismo de la calidad tomando en
importancia en su aplicacion, segun los tedéricos pilares del es sensibilizar,
pensar sobre el cambio y la optimizacion que tienen que experimentar la
institucion educativa relacionado al clima organizacional se considerara a
Litwin y Stringer (citado por Segredo, 2017) sefalaron que el clima
organizacional logra en la actualidad una definicibn mas contemporanea y
singular que la define como personal y propia de la organizacion

distinguiéndola de otras. En esa direccion el concepto es multidimensional
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abarcando el ambiente fisico donde se producen las relaciones
interpersonales y las diversas regulaciones formales que se originan en el
ambiente de trabajo. Por lo tanto. Siendo la finalidad importante otorgarle a
la comunidad estudiantil un plan esquematizado, programado en absoluto

consentimiento por los integrantes de la institucién educativa.
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5. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
OBJETIVOS ESPECIFICOS
Objetivo Especifico CRONOGRAMA
N°.1 RESPONSABLES
. MAMJIJIAISIOIND
Estrategias
Diagnosticar el clima organizacional de la
organizacién educativa. . .
L . . . ., Director- subdirectores-

Reunién de informacioén e induccion sobre . X
11 lel Coordinadores

Plan de Mejora de Clima Organizacional

Disefio y adecuacion del Proyecto

conforme a lo investigado y necesidades . .

. ~ Directivos- Plana

4.1 |encontradas, a ejecutar a lo largo del afio, XX

) . docente

involucrando a los alumnos por medio de

un trabajo psicopedagdgico.

Talleres de sensibilizacién de consenso al

asunto de clima organizacional en el |Directivos- Personal en
4.2 ) ) . . X

centro educativo presencial o virtual a Generalde lai. E

alumnos y padres de familia.

Evaluacion de medio afio de las

actividades aplicables a la optimizacion Directivos- Y
4.3 |del Clima organizacional presencial o Coordinadores

virtual.

Semana de meditacion y Directivos-

retroalimentacion  teniendo  presente Coordinadores- ||
4.4 |actividades para la optimizacion del clima Plana docente y

Organizacional presencial o virtual. Administrativa Y

Actividades recreacionales de

confraternidad para la optimizacion de las

buenas interacciones entre toda la Personal de la

Sociedad educativa en caso sea Institucién
45 ) . . XX

presencial, de lo opuesto tienen la Educativa

posibilidad de ser ocupaciones ludicas

virtuales.

Reconocimiento de estimulo a la gran

labor docente en Actuacién Central de . . X
4.6 . . ) . Plana directiva

Aniversario presencial o virtual.
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6. RECURSOS

6.1 Humanos : Directivos-Docentes-Personal Administrativo y de
Servicio-Estudiantes-PPFF-Aliados de la
Comunidad.

6.2 Econdmicos: Recursos Propios de la I.E-Donaciones-Actividades

pro- fondos, otros.

7. PRESUPUESTO
A. GASTOS DE INVERSION
Actividad
asociada _ _ Costo
Inversion Cantidad o Costo Total
(Namero) Unitario
3.1 Papel bond 40 10 400
4.1
Plumones 40 3 120
4.6
4.7 Papelografos 14 1 14
Cinta maskingtape 4 5 20
Premios 4 100 400
Total 954

Nota: Se refiere a los bienes necesarios que se necesitan para el cumplimiento
del Plan.

o1



B. GASTOS DE DESARROLLO PROFESIONAL

Actividad » ) Costo Costo
_ Gastos de Operacion Cantidad o
asociada Unitario Total
ActividadAsociada Desarrollo Profesional . Costo
] . Cantidad o Costo Total
(NUumero) (opcional) Unitario

Atencion a capacitadores

o 3 300 900
4.2 y/o especialistas.
Total 900
Gasto Total (Inversién + Desarrollo Profesional) 954+900= 1,854

Nota: Los costos de Desarrollo Profesional permanecen referidos al gasto de servicios
gue se consigue en la contratacién de personal especializado para los cursos, talleres,

etcétera.

7. EVALUACION
Al terminar el afio se realizara una reunion con todos los integrantes de la
institucién educativa para evaluar el Plan de Mejora del Clima Organizacional,
asimismo recordar que este plan se evaluard permanentemente, donde se
tomara en cuenta los siguientes criterios.

a) Al grado de logro de compromiso asumido.

b) Al grado de desarrollo y/o ejecucion.

c) Al grado de logro de resultados.

d) Consolidacion de convenios de optimizacién en lo sucesivo.
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ANEXOS

Anexo . Matriz de operacionalizacion variable Burnout.

Variable de Definicion conceptual Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de
estudio operacional medicion
Segun Malsach y Exhausto 1-2-3-
Jackson (citado Arias, Cansancio emocional emocional 6-8-13- Ordinal
Cansancio del trabajo 14-16-20
Huamani y Ceballos El inventario esta
compuestopor 22
2019) sefialaron que Actitudes de frialdad reactivos de
diversos agentes Despersonalizacion Distanciamiento. 5-10-11- opcién mdltiple:
15-22
estresores Ilgados al Nunca = 1 Pocas
comportamiento L
_ veces alafio = 2
humano en diversos Una vez al meso
contextos de menos =3
Burnout desenvolvimiento La variable Burnout
sera Unas pocas
responden en forma de operacionalizada a veces al mes=4
respuesta cuando al través de sus U |
organismo le dimensiones e 4-7-9- navezala
indicadores 12-17-18- semana= 5
sobrevienen diversas Realizacion personal | Sentimientos de autoeficacia 19-21

emociones negativas,

las cuales minany
afectan su tranquilidad,
la salud y el bienestar
personal.

Realizacién personal.

Unas pocasveces
ala semana= 6

Todos losdias=7

Fuente: Malsach (2019)




Anexo. Matriz de operacionalizacion variable Clima Organizacional.

Definicion Definicion Escala de
Variable de estudio | conceptual operacional Dimensiones | Indicadores ltems | medicion
La Instituciébn Educativa cuenta con
Litwin y Stringer una organlzalmlon etstatilemda en su
(citado por Segredo, reglamento interno.
2017) sefalaron que Organiza sus diversas actividades con
el clima previo acuerdo.
organizacional logra Participan todos los integrantes de la 1
en la actualidad una Institucién educativa al momento de al Ordinal
definiciébn mas Estructura decidir. 13 El inventario esta
. o contemporanea L ision ntom n
Clima Organizacional . b y as decisiones son tomadas e compuesto por 42

singular que la asamblea. : L

- reactivos de opcion
define como Hay apertura para escuchar las multiole:
personal y propia de diversas opiniones. uitipie-
la organizacion Se respetan las opiniones
distinguiéndola de — Muy en desacuerdo
otras. En esa Recompensa en esfuerzo académico. =1
direccion el _ Desarrollo profesional 14
concepto es La variable al En desacuerdo= 2
multidimensional Clima Recompensa Recompensa a mi esfuerzo en mis 21
abarcando el Organizacional deberes _ Ni en desacuerdo
ambiente fisico sera Madurez para superar los conflictos de ni de acuerdo =3
donde se producen operacionalizada manera asertiva. 22
las relaciones a través de sus Cooperacién entre colegas y al De acuerdo=4
interpersonales y las dimensiones € | Relaciones miembros de la Institucién educativa. 36
dlverlsa_s indicadores Buenas Relaciones humanas Muy de acuerdo=5
regulaciones - —

9 Identidad con la institucion
formales que se 37
originan en el . Compromiso con la institucion

agr , Identidad P al
ambiente de trabajo. educativa 42

Disfruto trabajar en la institucion
educativa.

FUENTE: Aguado José (2010) adaptado por Gladys Guillen Arce




Anexo. Matriz de operacionalizacidn variable Desempefio Profesional

Variable de Definicién Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
estudio conceptual operacional
Evaluacion
formativa :
: Sumativa
asociada a la lal3
Ceron et al. (2020) calificacion
definen el co_nc_:epto _ Ordinal
como la actividad Evaluacion 4al6
pedagdgica que se formativa p . _ _
> . roactiva 4
vincula a la proactiva El inventario gsta compugsto
formacion de los . por 21 reactivos de opcion
; ; La variable — 7al 10 L
estudiantes realizada ~ Evaluacion multiple
. . Desempefio :
a través de diversas ; . formativa . Nunca = 1
~ L profesional sera . . Interactiva
Desempefio actividades . ) interactiva |
. ; operacionalizada a 11al 14
profesional relacionadas a la . _
- través de sus — Raravez =2
actuacion y rol del . . Evaluacion
maestro, las cuales dimensiones e formativa Metacognicion
; y . indicadores - i =
incluyen las acciones metacognitiva 15al 18 Ocasionalmente = 3
de orientar, guiar, Evaluacion Retroactiva Frecuentemente= 4
controlar y evaluar formativa -
todo el proceso retroactiva
educativo Muy frecuente=5
Evaluacion
formativa Ajustada 19al21
ajustada

FUENTE: Ceron et al. (2020)




Anexo. Matriz de consistencia

Problema general

Obijetivo general

Hipétesis general

Dimensiones

Metodologia

V1: Burnout

¢ De qué manera Burnout y clima
organizacional influyen en el
desempefio profesional del
docente de una institucion
educativa, en época de Covid-19,
Lima 20217

Determinar de qué manera
Burnout y clima organizacional
influyen en el desempefio
profesional del docente de una
institucion educativa, en época
de Covid-19, Lima 2021.

El Burnout y clima organizacional
influyen significativamente en el
desempefio profesional del
docente de una institucion
educativa, en época de Covid-19,
Lima 2021.

- Cansancio emocional.
- Despersonalizacion.

- Realizacion personal

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

v2: Clima organizacional

¢De qué manera Burnout y clima
organizacional influyen en las
dimensiones evaluacion formativa
asociada a la calificacién,
evaluaciéon formativa proactiva,
evaluacion formativa interactiva,
evaluacion formativa
metacognitiva, evaluacién
formativa retroactiva y evaluacion
formativa ajustada en el docente
de una institucion educativa, en
época de Covid-19, Lima 20217

Determinar de qué manera
Burnout y clima organizacional
influyen en las dimensiones
evaluacion formativa asociada
a la calificacién, evaluacién
formativa proactiva, evaluacion

formativa interactiva,
evaluacion formativa
metacognitiva, evaluacion
formativa retroactiva y

evaluacion formativa ajustada
en el docente de una institucion
educativa, en época de Covid-
19, Lima 2021.

Existe influencia de Burnout y
clima organizacional

en las dimensiones evaluaciéon
formativa asociada a la
calificacion, evaluacién formativa
proactiva, evaluacion formativa
interactiva, evaluacién formativa
metacognitiva, evaluacién
formativa retroactiva y evaluacion
formativa ajustada en el docente
de una institucion educativa, en
época de Covid-19, Lima 2021.

- Estructura.

- Recompensa.
- Relaciones.

- Identidad

Vv3: Desempefio profesional

Evaluacién formativa asociada
a la calificacion.

Evaluaciéon formativa
proactiva.

Evaluacién formativa
interactiva.

Evaluacién formativa
metacognitiva.

Evaluaciéon formativa
retroactiva.

Evaluacién formativa ajustada

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Aplicada

Nivel: Descriptivo

Disefio: No Experimental.
Correlacional de corte transversal.

Esquema de disefio

X1

“"-‘-.__\_“_\—‘1
xz/

X2

Método: Hipotético — deductivo
Poblacidn censal: 60 docentes de
secundaria.

Técnica: Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario de Burnout (Malsach
2019) Cuestionario Clima
organizacional (Aguado José 2010
adaptado por Guillen Arce, Gladys
Adelaida.) Cuestionario Desempefio
profesional (Ceron et al.2020).
Procedimientos:

Software estadistico SPSS Tablas




Anexo. Instrumento para la variable Burnout.

Estimado docente el presente cuestionario se encuentra elaborado para medir
Burnout en su ambito laboral. Se le solicita que responda con sinceridad cada
pregunta formulada. Se debe precisar que, la informacion recabada es anénima y

confindencial; que solo sera usada para los fines investigativos.

Indicaciones: Marque con un aspa (x) entre los numeros 1 al 5 considerando el grado

gue mejor represente su realidad.

1= nunca; 2=pocas veces al afio; 3=una vez al mes 0 menos; 4=unas pocas Veces

al mes, 5=una vez a la semana, 6=unas pocas veces a la semana, 7=todos los dias.
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1 2 3 4 5 6 7
1 Me siento emocionalmente agotado/a
por mi trabajo.
2 Me siento cansado al final de la jornada
de trabajo.
3 Cuando me levanto por la mafianay me

enfrento a otra jornada de trabajo me
siento fatigado.

4 Tengo facilidad para comprender como
se sienten mis alumnos/as.
5 Creo que estoy tratando a algunos

alumnos/as como si fueran objetos
impersonales.




6 Siento que trabajar todo el dia con
alumnos/as supone un gran esfuerzo y
me cansa.

7 Creo que trato con mucha eficacia los
problemas de mis alumnos/as.

8 Siento que mi trabajo me esti
desgastando. Me siento quemado por
mi trabajo.

9 Creo que con mi trabajo estoy
influyendo positivamente en la vida de
mis alumnos/a

10 Me he vuelto mas insensible con la
gente desde que ejerzo la profesion
docente.

11 Pienso que este trabajo me esta
endureciendo emocionalmente.

12 Me siento con mucha energia en mi
trabajo

13 Me siento con mucha energia en mi
trabajo

14 Creo que trabajo demasiado

15 No me preocupa realmente lo que les
ocurra a algunos de mis alumnos/as.

16 Trabajar directamente con alumnos/as
me produce estrés.

17 Siento que puedo crear con facilidad un
clima agradable con mis alumnos/as

18 Me siento motivado después de trabajar
en contacto con alumnos/as.

19 Creo que consigo muchas cosas
valiosas en este trabajo

20 Me siento acabado en mi trabajo, al
limite de mis posibilidades

21 En mi trabajo trato los problemas
emocionalmente con mucha calma.

22 Creo que los alumnos/as me culpan de

algunos de sus problemas




Anexo. Instrumento para la variable Clima Organizacional.

Estimado docente el presente cuestionario se encuentra elaborado para medir el clima

organizacional en su ambito laboral. Se le solicita que responda con sinceridad cada

pregunta formulada. Se debe precisar que, la informacion recabada es anénima y

confindencial; que solo ser4 usada para los fines investigativos.

Indicaciones: Margue con un aspa (x) entre los numeros 1 al 5 considerando el grado

gue mejor represente su realidad.

1=Muy en desacuerdo 2=En desacuerdo 3=Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4=De

acuerdo 5=Muy de acuerdo

servicio.
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1 | Considero que es necesario el establecimiento de
reglas
2 | Las normas de disciplina de la institucion me parecen
adecuadas
3 | En esta institucién existe orden
4 | Considero que mis funciones y responsabilidades
estan claramente definidas
5 | La normatividad vigente facilita mi desempeiio
6 | Los procedimientos ayudan en la realizacion de mis
tareas
7 | La cantidad de registros son necesarios para apoyar
la realizacion de mis tareas
8 | Esimportante la informacion plasmada y recabada en
los registros para la Institucion.
9 | La cantidad de tramites son necesarios para dar un




10

Los ritmos de trabajo me parecen adecuados

11

Puedo opinar para mejorar los procedimientos

12

Se me permite poner en practica lo que considero
mas adecuado para realizar mi trabajo

13

La institucion otorga los materiales suficientes para
realizar mi trabajo

14

La institucion ha contribuido en mi desarrollo
profesional

15

La institucion me brinda capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de mis actividades

16

En general, mis alumnos aprovechan mis esfuerzos
para que logren un buen desempefio académico

17

En general, mis alumnos reconocen y valoran mi
esfuerzo en la realizacion de mis tareas

18

Mi jefe inmediato muestra interés en el resultado de
mis tareas

19

Es importante la informacion plasmada y recabada en
los registros para la Institucion. 9 la cantidad de
trdmites son mi jefe inmediato me motiva para realizar
mis tareas

20

Mi jefe inmediato me motiva para realizar mis tareas

21

Mi jefe inmediato utiliza su posicion para darme
oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias

22

En esta institucion trabajamos con espiritu de equipo

23

En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo

24

Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo
necesito

25

El personal de otras areas se suma espontaneamente
para resolver los problemas de la instituciéon

26

En esta institucién se valora el trabajo y el esfuerzo

27

Mi jefe inmediato tiene la capacidad para ayudar,
motivar y dirigir proyectos personas

28

Mi jefe inmediato es claro en la asignacion de las
tareas

29

Mi jefe inmediato brinda seguridad para que realice
mis tareas

30

Mi jefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las
actividades laborales

31

Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a
cada quien, en las mismas circunstancias de la misma
manera

32

Mi jefe inmediato brinda la oportunidad para exponer
mis ideas u opiniones

33

Mi jefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas
de las personas

34

Mi jefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y
decoro de los demas




35

Mi jefe inmediato mantiene una comunicacion abierta
con todos en la Institucién

36

Mi jefe inmediato mantiene una comunicacion abierta
con todos en la Institucién

37

Me siento parte importante de esta Institucion

38

Me siento comprometido a presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi trabajo

39

Considero importante mi trabajo en esta Institucion

40

Considero que la realizacion de mis actividades tiene
un impacto en la Institucion

41

Estoy consciente de mi contribucién en el logro de los
objetivos de esta Institucion

42

Disfruto trabajar en esta instituciéon




Anexo. Instrumento para la variable Desempefio Profesional.

Estimado docente el presente cuestionario se encuentra elaborado para medir el
desempefio profesional en su &mbito laboral. Se le solicita que responda con
sinceridad cada pregunta formulada. Se debe precisar que, la informacion recabada

es andnima y confidencial; que solo sera usada para los fines investigativos.

Indicaciones: Marque con un aspa (X) entre los numeros 1 al 5 considerando el grado

gue mejor represente su realidad.

1= Nunca 2=Rara vez 3=0Ocasionalmente 4=Frecuentemente 5=Muy frecuentemente

Nunca
Rara vez
Ocasionalmente
Frecuentemente
Muy frecuentemente

=
[N}
w
N
(6]

1 | Después de la aplicacibn de una evaluacion
calificada, el profesor(@d) me Illama para
retroalimentarme personalmente.

2 | Cuando me entregan una prueba, el profesor(a) me
escribe una breve nota en la misma prueba
explicando mis principales errores y dificultades.

3 | Después de la aplicacibn de una evaluacién
calificada, el profesor(a) retroalimenta de manera
verbal a todo el curso, explicando los principales
errores de la prueba.

4 | Antes de trabajar en una actividad, me entregan las
instrucciones escritas con lo que debes lograr en la
tarea

5 | Antes de trabajar en una actividad, el profesor(a) te
explica las instrucciones y tienes la oportunidad de
preguntar

6 | Cuando me evalGan con una pauta de observacion,
el profesor(a) la comparte antes de aplicarla lo que
me permite leerla y poder consultar lo que no
comprenda




Cuando estas trabajando en una actividad, el
profesor(a) te va monitoreando (revisa tu trabajo)
para retroalimentarte de inmediato.

Cuando le comunicas al docente que no estés
comprendiendo, este te explica con otras palabras
o0 te ofrece ejemplos para que puedas comprender

Cuando un(a) estudiante se equivoca (comete un
error), el profesor(a) lo expone como un problema
e involucra al curso para analizarlo y responderlo
entre todos. 10. Cuando el grupo tiene problemas
en su tarea, el profesor(a) le sugiere una estrategia
para que el grupo corrija su respuesta y pueda
avanzar

10

Cuando el grupo tiene problemas en su tarea, el
profesor(a) le sugiere una estrategia para que el
grupo corrija su respuesta y pueda avanzar

11

Cuando el profesor(a) evalia formativamente (sin
nota) a través preguntas de respuestas cortas o
ejercicios breves se preocupa de la razén o el
porqué de mi respuesta que de corregir el error

12

Cuando el profesor(a) evalia formativamente a
través preguntas de verdadero y falso o seleccion
multiple se preocupa de la razén o el porqué de mi
respuesta que de corregir el error

13

Cuando el profesor(a) evalia formativamente a
través de preguntas abiertas o resolucién de
problemas, se preocupa de la razén o el porqué de
mi respuesta que de corregir el error

14

Cuando el profesor(a) evalia formativamente
productos como informes o cartas, se preocupa de
evaluar tanto el proceso (el paso a paso) como el
resultado final

15

Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a)
te retroalimenta los errores

16

Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a)
te entrega informacion para que tomes conciencia
del error, comprendiendo por qué esta malo o te
equivocaste.

17

Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a)
te ayuda entregandote una  estrategia
(procedimientos) para poder resolver el error, sin
dar la respuesta

18

Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a)
te ayuda a buscar la respuesta correcta por medio
de otras preguntas que te guien a la solucion.
Evaluacion formativa ajustada

19

Cuando el profesor(a) retroalimenta observas que
lo hace de manera distinta para cada estudiante de




acuerdo a su nivel y necesidad, nunca igual para
todos.

20

Cuando el profesor(a) te retroalimenta y aun asi no
comprendes, el profesor(a) cambia su explicacion
0 estrategia y te entrega nuevos ejemplos.

21

Cuando algunos de tus compafieros no pueden
realizar la tarea por completo el profesor(a)
acomoda o adapta la actividad o tiempos para que
él pueda realizarla




Anexo. Certificado de validez 1 experto 1

UNIVERSIDAD CeEsAr VALLEIOD
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Burnout

- O UMERRSNE & s Bamiat ™ TR et T Ciaridad
o DIMENSION: Cansancio emocional S [ No | “No | S | Ne
S| Wis sloritc rrocionsiwenie Sgotadole por i Veuelo. % X X
02 | Me siento cansado al final de la jornada de trabajo. x x X
o3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrenio s ofra jomada de X X X
tratao me siento fatigado.
ot Siento que trabajar todo el dia con alumnos/as supane un gran esfusrzo x x X
¥ me cansa.
os Slento que mi trabajo Me ostd o wo. Ma slento quemado por mi x x x
tratap.
06 | e siento con mucha energia en mi trabajo
o7 Crec que trabmo demasiado x X X
o8 | Yrabojar con ai ‘a5 me produce estres. x X X
[ Me sientc acabado en mi rabajo, al limas de mis posiblidades x x x
 DIMENSION: Despersonalizacion | == 1T | | i
10| lO'oo o quw mxiay iratando & alguncs alumnow/ss camo si fusan cbjetos — pu—
" Me he vusitc mas insenmble con ia gents desde que ejerzo la profesion x X X
docante.
12 Piemo gue este rebags me esth andureciend > L x x x
” No me preccupa realmens o que les ocurra a algunos de mis x x X
alumnos/as.
£ Creo que los alumnosias me cul de algl oo sus p nas x x x
DIMENSION: Realizacion personal
1% Tengo laciidad para compraender como e semen mis alumnos/as, x X x
16 Creo gue trato con mucha los probil dae mis al /a x x x
7 Creo que con mi rabajo estoy influyende positivameante en la vida de X x X
mis alumnos/a
nm Me sionto con mucha energia en mi trabajo. X X X
19 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
alumnos/as.
20 i livado después de irabsjar en contacto con alumnos/ss. x X x
‘21| Creo que consigo muchas cosas valiosas on este trabajo x x x
22 | En mikaba trato los probl ionalments con muchas calma. x
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Anexo. Certificado de validez 2 experto 1

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Clima Organizacional.

DIMENSIONES | items

i

Claidas

Sugerencias

DIMENSION: ESTRUCTURA

Considero que es necesario el establecimiento de reglas

Las normas de ciscipling de la insttucién me parecen adecuadas

En esta institucion existe orden

Considero que mis funciones y responsabiidades estin
claramente definidas

La normatividad vigente facilita mi desempefio

EAE P P ]

x| x % x/x ©oF

x| X Xixix

Los procedimientos ayudan en la realizacion de mis tareas

SN e A W N -

La cantidad de registros son necesaros para apoyar |a realzacion
de mis tareas

Es importante la nformacion plasmada y recabada en los registros
para la Institucion.

La cantidad de tramites son necesarios para dar un senicio,

1°

Los rtmos de trabajo me parecen adecuados

AR R R

XixX X | x

XX x| x

Puedo opinar para mejorar los procedmientos

”

Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado
para reakzar mi trabajo

b

x

La institucidn otorga los materiales suficientes para realizar mi

x

DIMENSION: RECOMPENSA

"

La mnstitucion ha contribuido en mi desarrolo profesional

15

Iggmmb(nndmpﬂom

”w

En general, mis alumnos reconocen y valoran me esfuerzo en la
reakizacion de mis tareas

Mi jefe inmediato muestra Interés en e resultado de mis tareas

M jefe inmediato reconoce mi esfuerzo en la
realizacién de mis tareas

WA A A K e

X XX | X X |x

X %X x| X X =

M jefe iInmediato me motiva para realzar mis tareas

2!!33

M jofe inmediato utiliza su posicion para darme oportunidades de
trabajo estimulantes y satisfactorias

#

DIMEN : RELACIONES
s

En esta institucion trabajamos con espintu de equipo.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

En esta institucién es sencillo ponerse de acuerdo

-

24

Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito

El personal de otras dreas se suma espontaneamente para
resolver los problemas de la nstitucién

En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo

Mi jefe inmediato tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir
proyectos personas

X | X| x XX

X | X| X XX

Mi jefe inmediato es claro en la asignacion de las tareas

Mi jefe inmediato brinda seguridad para que realice mis tareas

Mi jefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las actividades
laborales

Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada uno, en
las mismas circunstancias de la misma manera

Mi jefe inmediato brinda la oportunidad para exponer mis ideas u
iones

AR | R (KR AR A

X | X | X |X

X | X | X X

opiniones
Mi jefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas de las
personas

ES

Mi jefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y decoro de los
demas

x

x

Mi jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto
hacia los demas

8|8 ¥ 8|8 2| 8B ¥

Mi jefe inmediato mantiene una comunicacion abserta con todes
en la Institucién

x

x

DIMENSION: IDENTIDAD

Me siento parte importante de esta Institucion

Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias
para mejorar mi trabajo

Considero importante mi trabajo en esta Institucion

5|8 & ¢

Considero que [a realizacion de mis actividades tiene un impacto
en |a Institucion

&

Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos de

3

esta institucion
Disfruto trabajar en esta institucion

- -

X X | X |X| X X

XX | X [ X| X |x
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Anexo. Certificado de validez 1 experto 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Burmnout
DIMENSIONE S / ams Pertinencia' | Rl & C p Sugerencies

DIMENSION: Cansancio emocional 8 [ No 8 No | 8 [ WNo

Mea santo emoconalments agotado/a por mi rabayo * x
Me siento cansado al final de |a jormada de trabajo. X

o x x

Cuando me levanto por la mafana y me enfrento a otra jomada oe x
trabajo me sisnto fatigado

Siento que rabajar 1000 &l dla con aluMNOa'es Supone un gran esfuerzo

me cansa
h_ que Ml rabajo me estd desgastando. Me siento guemado por mi

I

m«nmhm!amm“

x| ® x| x
o omox ox x

Trabajar drectamants con alumnos/as me produce estres.

x
x
x
x
x
Crec que trabajo demasiado X
x
x

Me sienio acabada en mi trabajo, al limite de mis posiblidades

b
x

DIMENSION: Despersonalizacion

Creo que estoy ratando a algunos alumnos/as como si fueran objetos x x x

mﬂowmh““”mhm x x x

%muﬁmmoﬂm&mm x x x

No me preocups reslmente 1o que les OCUITE 8 AlgUNcs O Mis
alumnos/ss.
Creo que 103 slumnosiss me culpan de algunos de sus problemas

DIMENSION: Realizacion personal

x
»
x

|
|
|
1

Tango faciidad para comprender como sa senten mis alumnos/as.

Creo que ralo con mucha eficacia los problemas de mis alumnos/as

Creo que con mi kabage estoy influyende postivamente en la vida de
prorcasin oy

Me sienic con mucha energia en mi ratejo.

Slento que puRdo crear con faciidad un clima agradable con mis
slumnos/ss.

"Me snto Motivado Cespues de Nabajar en CONACIo CoN AlUMNos/as

Creo gue consigo muchas cosas valiosas on este Fabao

ulsuiss s8s =z o5 o s d:lﬁ’tlllz g2 el 2

x| x| x| x| Xl X x x
w| % ¥ X X x ox x
| x| x| x| x| x| X x

"En m rabap trato los problemas Imente con mucha caima
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Anexo. Certificado de validez 2 experto 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Clima Organizacional.

3|

OAMENSIONES | ltams.

p—p=

]

Sugersncias

DIMENSION: ESTRUCTURA

Considero que es necesano el establecimiento de reglas

Las normas de discpina de ia institucion me parecen adecuadas

T

En esta insbitucion existe orden

T

| ) ) ™

Mox o ™

x| x| ™

Considero que mis Ainciones y responsabidades estan
claramente defindas

oo & wN -

|

La normatividad vigente facika mi desempefo

>

b

>

Los procedimientos ayudan en la realizacion de mis tareas

-~

La cantidad de registros son Necesanos para apoyar 1a
reakzacion de ms tareas 3 d
Es mportante la nformacion plasmada y recabada en los
registros para la institucion.

x|

| x

l o

La cantdad de ramites Son NEcEsancs para dar un Semnco.

Los ritmos de trabac me parecen adecuados

-
-

Puedo opnar para mejorar [0s procedimienios

Se me permite poner en practica 1o que considero mas adecuado
para realizar mi trabajo

La insttucidn otorga los matenales suficientes para realizar mi

Fabajo
DIMENSION: RECOMPENSA

La insttucion me brinda capacitacion para obtener un mejor
desarrolio de mis actividades

En general. mis alumnos aprovechan mis esfuerzos para que
logren un buen desempedio académico

x

En general. mis alumnos reconocen y valoran mi esfuerzo en la
realzacion de ms tareas

x|

F

M jefe inmedisto muestra interés en el resultado de mis lareas

M jefe inmaediato reconoce mi esfuerzo en la realzacion de mis

 tareas.
M jefe inmediato me motva para realzar mis tareas

x X XX

‘!3]35:33;: o=

M jefe inmediato utikza su posicion para darme oportunidades

de trabajo estimulantes y satisfactorias
DIMEN : RELACIONES




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

22 | En esta institucién trabajamos con espiritu de equipo. L A »

23 | En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo X X X

24 | Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito X X X

25 | El personal de otras areas se suma espontaneamente para X X X
resolver los problemas de la institucién

26 | En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo X X X

27 | Mijefe inmediato tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir | X X X

: proyectos personas =

28 | Mi jefe inmediato es claro en la asignacién de las tareas X X X

29 | Mi jefe inmediato brinda seguridad para que realice mis tareas X X X

30 | Mijefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las actividades | X X X
laborales

a4 | Mijefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cadauno, en | * * x
las mismas circunstancias de la misma manera

12 | Mijefe inmediato brinda la oportunidad para exponer mis ideasu | X X X
opiniones

33 | Mijefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas de las X X X
personas

14 | Mijefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y decoro de X X X
los demas

35 | Mijefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto X X X
hacia los demas.

36 | Mijefe inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos | X X X
en la Institucién

DIMENSION: IDENTIDAD |
37 | Me siento parte importante de esta Institucion X X X
ag | Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias X X X
|| para mejorar mi trabajo

39 | Considero importante mi trabajo en esta Institucién X X X

40 | Considero que la realizacion de mis actividades tiene un impacto | X X X
en la Institucion

41 | Estoy consciente de mi contribucién en el logro de los objetivos | X X X
de esta Institucion

42 | Disfruto trabajar en esta institucion X X X
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Anexo. Certificado de validez 3 experto 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio profesional

‘i‘."; "m"' - ‘.n' \-)-ﬁ - i "“ ————— G T T g sy e . '".“"'*"“."'
| DIMENSION. Evaluacion formativa asociade a B callficackon 81 | No | &1 | No 81 | No
1 m-umunmwqumi X X .
Outndo me erdegan und pruets. of professnis) me escrbe une breve X X x
2 nota en la miama prosba expicando mis prncpeles emmores y ’
dficunsces.
Despuss de ls aphcacon o6 wna evalncen calficad, o profesor(a) % x x
3 | retroafmenta ce maner verbal ot ef crs0, expicando los I
| Evaluacion formativa proactiva |
o | Anies de tadajer en una actvidad, me entregen las instrucoones x x x
aacatas con b que debes oo en la Brea
§  Aoies detatajy en wna schdad, ol profesona) te enphca s x X X
[ ) de
Cumndo me evaluan con una pauts de observacion, of profesoria) la x x x
© | comparte antes ce apicara o que me parmite leerla y poder consutar
\ %Mmm.
7 Cumnco estas ¥atejanco er ura actvicad, of profesoria) e va x x x
rOMreandal evise L Irsbao) cova reoalmentarte de inmedana
Cumndo e comunicas 8/ Socems ue MO e3iis comprendendo, este je x X x
P oxplcs con ciras palntras o e ohece ejemplos DA Gue pUeces
| Comprender i -y —
Cutrdo snia) estuciante se equioca (omets un arrer) of prodescria) X x x
* | loexpone om0 wn problema @ invokucra al S0 para anakzano y
ressonders erlve dos
" mu»mm.:wm.dmnbm X x x
DIMENSION. Evaluacion formativa metacogrithva 1
Cuando o profesorial evaua Sormalvamente (sn nota) 8 Yaves x LI | x
" pregustes de respussias conas © eenticion Sreves 3¢ preccupa de la
Ta24n 0 o pous de mi respuesta gue de comepr el erme
Cuando of profesaria) eviiua formatvaments a tavés pregantas de x x 3
B yerdaden y lalso 0 seleccion milliple s preccupa de la mzdn o el
porcut S = raspursta que de comegr e emor
Quando ol pecfesoria) evaila formatvamente & ravés de pregunias x X X
B sbiertas o resckcibn de probiemas, se preocioa de i rain o el pamué
de mi nespueste que de camegh o eeror
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Cuando el profesor(a) evalla formativamente productos como informes | x X X
14 | o cartas, se preocupa de evaluar tanto el proceso (el paso a paso) como

el resultado final

DIMENSION: Evaluacion formativa retroactiva X X X

15 | Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a) te retroalimenta los | x X X

emores

Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a) te entrega X X X
16 | informacion para que tomes conciencia del error, comprendiendo por

qué esta malo o te equivocaste.

Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a) te ayuda X X X

17 | entregandote una estrategia (procedimientos) para poder resolver el
error, sin dar la respuesta

Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a) te ayuda a buscarla | x X X
18 | respuesta comecta por medio de otras preguntas que te guien a la
solucion. Evaluacion formativa ajustada

DIMENSION: Evaluacion formativa ajustada

Cuando el profesor(a) retroalimenta observas que lo hace de manera X X X
19 | distinta para cada estudiante de acuerdo a su nivel y necesidad, nunca
igual para todos.

Cuando el profesor(a) te retroalimenta y aun asi no comprendes, el X X X
20 | profesor(a) cambia su explicacion o estrategia y te entrega nuevos
ejemplos.

Cuando algunos de tus compafieros no pueden realizar la tarea por X X X
21 | completo el profesor(a) acomoda o adapta la actividad o tiempos para
que él pueda realizarla

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. CRISPIN RODRIGUEZ, SANTIAGO ARNOL DNI: 06098550
Especialidad del validador: PSICOLOGO

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 16 de setiembre del 2021
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundiado del item, es
conaiso, exacto y directo

Nota' Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Burmout

z

DIMENSIONES / tems

Pertinencia’

Relevancia’

Sugerencias

‘ DIMENSION: Cansancio emocional
| Me siento emocionalmente agotado'a por mi trabajo.

No

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

X

X

Cuando me levanto por la mafana y me enfrento a otra jomada de
trabajo me siento fatigad

X

X

Smet&ool&:wW-mmwmm
y me cansa.

Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi
|_trabajo.

| Me siento con mucha energia en mi trabajo

| Creo que trabsjo demasiaco

| Trabajar directamente con alumnos/as me produce estrés.

‘ Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibiidades

x| X X x

‘ DIMENSION: Despersonalizacion
i Creo que estoy tratando a aiguncs alumnos/as como si fueran objetos
| i es

Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo la profesion
docente

Pimooiuonhmqomooﬁ dureciend ionall
No me preocupa reaimente lo que les ocurra a algunos de mis

x x x x

x % x x

Creo que los alumnos/as me culpan de algunos de sus problemas

>

XI x X X x

>

DIMENSION: Realizacién personal

"Tongobdlidldpn prender como se si ms alumnos/as.

| Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis alumnos/as.

Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en |a vida de
|_mis alumnos/a
‘ Me siento con mucha energla en mi trabajo.

| Siunoqucwodoauwonhdidldmdmcmblemmb

x

x x| X

x| x| x

‘ Me siento motivado después de trabajar en contacto con alumnos/as.

| Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

| En mi trabajo trato los problemas ionalmente con ha calma.

x| x| x X x

x| X X X x

x| X x x X
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Observaciones: El instrumento cumple con el criterio de suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Raul DELGADO ARENAS DNI 10366449

Especialidad del validador: PhD EN METODOS DE INVESTIGACION Y EVALUACION

13 de septiembre del 2021
TPertinencia: Bl fem corresponde &l corcento teorco formulado.
“Relevancia: E' tem es aprogiado para representar al companente o
dimensién aspecifica dal constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciedo de item, es
conciso, exaclo y drecto

Nota: Suficencia, se dice suficienca cuanco los Items planteados son —
suficientes para medr la dimensién b Dr. Ragl Delgado Arends

Jefe de la Unidad de Posgrado
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Anexo. Certificado de Validez 2 experto 3

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Clima Organizacional.

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ Claridad’ Sugerencias
DIMENSION: ESTRUCTURA Si No Si No Si No
1 | Considero que es necesario el establecimiento de regias X X X
2 | Las normas de disciplina de la institucién me parecen adecuadas | X X X
3 | En esta institucion existe orden X X x
4 | Considero que mis funciones y responsabilidades estan X X X
| claramente definidas ” . 3 s i S|
5 | La nomatividad vigente facilita mi desempefio X X X
& | Los procedimientos ayudan en la realizacion de mis tareas X | X X
7 | Lacantidad de registros son necesarios para apoyar la X X X
realizaciéon de mis tareas
8 | Es importante ia informacion plasmada y recabada en los X X X
registros para la Institucién.
9 | La cantidad de tramites son necesarios para dar un servicio. x X X
10 | Los ritmos de trabajo me parecen adecuados X X X
11 | Puedo opinar para mejorar los procedimientos X X X
12 | Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado X X X
para realizar mi trabajo
13 | Lainstitucién otorga los materiales suficientes para realizar mi X X X
trabajo
DIMENSION: RECOMPENSA
14 | Lainstitucién ha contribuido en mi desarrollo profesional X X X
16 | Lainstitucién me brinda capacitacién para obtener un mejor X X X
desamolic de mis actividades
18 | En general, mis alumnos aprovechan mis esfuerzos para que X X
logren un buen desempefio académico
17 | En general, mis alumnos reconocan y valoran mi esfuerzo en la X X X
realizacion de mis tareas o -
18 | Mijefe inmediato muestra interés en el resqttpdp de mis tareas X X X
Es importante la informacion plasmada y recabada en los x X X
19 | registros para Ia Institucion. La cantidad de tramites solo mi jefe
inmediato me mativa para realizar mis tarea
20 | Mijefe inmediato me motiva para realizar mis tareas x| X X
21 | Mijefe inmediato utiliza su posicién para darme oportunidades X X X
de trabajo estimulantes y satisfactorias
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22 | En esta institucion trabajamos con espiritu de equipo. X X X

23 | En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo X X X

24 | Mis companieros me brindan apoyo cuando lo necesito X X X

25 | El personal de otras areas se suma espontaneamente para X X X
resolver los problemas de la institucién

26 | En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo X X S

27 | Mijefe inmediato tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir [ X X X
proyeclos personas

28 | Mijefe inmediato es claro en la asignacion de las tareas X X X

23 | Mijefe inmediato brinda seguridad para que realice mis tareas X X X

30 | Mijefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las actividades X X X
laborales

a1 | Mijefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada uno, en | X X X
las mismas circunstancias de la misma manera

12 | Mijefe inmediato brinda la oportunidad para exponer mis ideasu | X X X
opiniones
Mi jefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas de las X X X
personas
Mi jefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y decoro de X X X
los demas

3s | Mi jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto o % %
hacia los demas

3¢ | Mijefe inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos | X X X
en la Institucién

DIMENSION: IDENTIDAD

37 | Me siento parte importante de esta Institucion X X X

ag | Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias X X X
para mejorar mi trabajo

38 | Considero importante mi trabajo en esta Institucion X X X

40 | Considero que la realizacion de mis aclividades tiene un impacto | X X X
en la Institucion

41 | Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos X X X
de esta Institucién

42 | Disfruto trabajar en esta institucion X X X
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Observaciones: El instrumento cumple con el criterio de suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Raul DELGADO ARENAS DNI 10366449

Especialidad del validador: PhD EN METODOS DE INVESTIGACION Y EVALUACION

13 de septiembre del 2021
Pertinencla: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El [iem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica ded constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir fa dimensidn

- Dr. Raul Delgado Arenas
Jefe de la Unidad de Posgrado
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeiio profesional

N

DIMENSIONES / Items

| Per

Sugerencias

DIMENSION: Evaluacion formativa asociada a la calificacion

No

No

Después de la aplicacién de una evaluacion calificada, el profeser(a) me

| llama para retroalimentarme personaimente.

| Cuando me entregan una prueba, el profesor(a) me escribe una breve
neta en la misma prueba explicande mis principales errores y
| dificultaces.

X

5

Después de la aplicacion de una evaluacion calificada, el profesor(a)
retroalimenta de manera verbal a toco el curso, explicando los
principales errores de la prueba.

DIMENSION: Evaluacion formativa proactiva

| Antes de trabajar en una actividad, me entregan las instrucciones
escritas con lo que debes lograr en fa tarea

Antes de trabajar en una actividad, el profesor(a) te explica las
instrucciones y tienes la cportunidad de preguntar

Cuando me evalian con una pauta ce observacion, &l profesor(a) la
comparte antes de aplicada lo que me permite leerla y poder consultar
lo que no comprenda

DIMENSION: Evaluacion formativa interactiva

| Cuando estas trabajanco en unz acfvidad. el profesor(a) te va
monitoreando(revisa tu trabaio) para retroalimentarte de inmediato.

| Cuando le comunicas al docente que no estas comprendiendo, este te
explica con otras paiabras o te ofrece ejemplos para que puedas
comprender

Cuando unfa) estudiante se equivoca (comete un error). el profesor(a)
lo expone como un problema e involucra al curso para analizado y
responderlo entre fodos.

10

| Una estrategia para que el grupo corrja su respuesta y pueda avanzar

Cuando el grupo tiene preblemas en su tarea, el profesor(a) le sugiere

DIMENSION: Evaluacion formativa metacognitiva

: Cuando el profesor(a) evalua formativamente (sn nota) a traveés
preguntas de respuestas cortas o ejercicios breves se preocupa de la
razon o & porgué de mi respuesta que de comegir el error

2 | Cuando el profescr(a) evalia formativamente a través preguntas de

verdadero y falso o seleccion miltiple se preccupa de la mzén o el
| porgué de mi respuesta que de cormegr & error

13

| Cuando el profesor(a) eval(a formativamente a través de preguntas
abiertas o resolucidn de problemas, se preocupa de i razén o e porqué
| de mi respuesta cue ce corregir el error
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Anexo. Certificado de validez 1 experto 4

UNIVERSIDAD CEsar VALLEJD
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Bumout

R CUMERSIONES | favra Fetnesch'  Nelevanca' | Clarided” Tugarenches
DIMENESN: Cansancio wimecional & T Ne | & [ Ne | & [No
o1 Vo § 0MO MMSCINAMeTe 20050' 007 TN takejo x x X
T2 | Wesemo censato ol fnal e s jornads de trese0. x X X
| Comndo ™o v o por by mafara y Ing enYeno 4 otra jomada de x x x
-nnaeio bt
6| Elartc que Fabejer o3 of Gle oa slavoales pae un gran el o ¥ @ = ¢
BEEERN . (- SRR RN IR SRS RN TSNS O N
EHnce que +i DoRa(e Me ool JesQero vdo. N 600 Quemedo oo mi X x x
| Fabejo
o Ve 5. 6m0 200 MU Energi on me yabajo X x x
| Creo cue Inbggo demesody x x x
18| Trabejar drectammetn con MUmSCH S M SOSUTE AEEE. ko 1 5 N I
T8 | Ve wacio acabado ac mi b ee ol limie e i pon b dezes X X %
10 | Creo que esioy DEING 0 20005 G408 88 COV0 & ewran couos x | * X
" sondes
" 2hammnmumbmmmowmmumm x x X
1)
12 | Elermo 3ue mein 1ahap ma nsls edurnaacds smoaonsi memin
” No To preorupa reslnesie 10 gus 8 00U 3 aljuros de mis
dumsesies.
W | Treo gue fos alrnosiss me culpan 00 3puros o¢ 29 peoh o x X X
DIMENSBION: Reaizacion personal
16| Tenge facined pau coneiordes (0o w0 Sode 1% o Uy e X 1 ™% x
16 | Creo que male con musha eficacia ine proclaman de o Mumroelas | £ % TTRL:
17| Crea gue con m 13bae sway nleyenca poarenmenie sn in vea de X * %
55 wis v mese
18| N mwnto con musm aneig s sn me estege x x X
19| Siarto que pusds creae con Tacikdod ue chne ogradable con wis X X X
sumestes.
w Vo 5 orio mOnVECO G0EEUNE d0 TADIMY 0 COMIAID COF MUTOsae x X
I | Creo gue CONSIRD MUChas COSM v M55 60 6610 habae | %
2| Enm bulse balo ke proldsmas wree aeairecde can mucte sl % ‘ %
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Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Edgar F. Damian Nufiez DNI: 08056163

Especialidad del validador: Doctor en Educacion

15 de setiembre del 2021
'Pertinencia: E! item corresponde al concepto tednco formulado
“Relevancia: £l item es apropado para representar al componente o
dmensién especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conaso, exacto y drecto

Nota Suficencia, se de suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién
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ﬁ UNIVERSIDAD CEésar VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Clima Organizacional.

DIMENSIONES | itema

Sugerencias

DIMENSION: ESTRUCTURA

Considero que es necesario el establecimento de reglas

Las normas de disciplina de la institucidn me parecen adecuadas

En esta institucidn existe orden

Considero que mis funciones y responsabilidades estan
cdaramente definidas

La normatividad vigente facilita mi desempefio

Los procecimientos ayudan en la realzacon de mis tareas

AR R R R

La cantidad de registros son necesarios para apoyar fa
realizacion de mis tareas

Es importante la informacion plasmada y recabada en los
registros para la Institucion. i
La cantidad de ramites son NEcesanos para dar un servicio,

Los ritmos de trabajo me parecen adecuados

Puedo opnar para mejorar los procedmienios

Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado
para reakzar mi trabajo

x| x| xix x| xixx xxxx @37

X X X xix x| X X X xxx @

X XXX X X XXX XXXX!-I

uwmmmmmunmmfm

DIMENSION: RECOMPENSA

La insttucidn ha contribuido en mi desarmolio profesional

La insttucion me brinda capacitacién para obtener un mejor
desarolio de mes actvidades

En general, mis alumnos aprovechan mis esfuerzos para que
logren un buen desempedfio académco

En general, mis alumnos reconocen y valoran mi esfuerzo en la
realizacion de mis tareas

M jefe inmediato muestra nterés en el resultado de mis tareas

Hix| X X XX

XX X OX XX

xix| = X X|{x

Es importante & informacion plasmada y recabada en los
registros para la Instituciéon, La cantidad de tramites solo mi jefe

inmediato me motiva para realizar mis tarea

M: jefe inmediato me moliva para realizar mis tareas

x

Mi jefe inmediato utifiza su posicidn para darme oportunidades
de trabajo estimuiantes y satsfactorias

x

x| x

x| x
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DIMENSION: RELACIONES

En esta institucion trabajamos con espiritu de equipo.

En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo

Mis comparieros me brindan apoyo cuando lo necesito

El personal de otras dreas se suma espontdneamente para
resolver los problemas de la institucion

En esta institucién se valora el trabajo y el esfuerzo

Mi jefe inmediato tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir
proyectos.

Mi jefe inmediato es claro en la asignacion de las tareas

Mi jefe inmediato brinda seguridad para que realice mis tareas

g 38 % |3 ¥ |BERN

e
.

Mi jefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las actividades
laborales

Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien,
en las mismas circunstancias de la misma manera

Mi jefe inmediato brinda la oportunidad para exponer mis ideas u
opiniones

Mi jefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas de las
personas

Mi jefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y decoro de
los demds

Mi jefe inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos
en la Institucién

& &l g| 8|8

Mi jefe inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos
en la Institucion
DIMENSION: IDENTIDAD

x x| x| x| x| x X X X X x| XX xXx

X X X| X| X X X X X XX XX X X

)JX X[ X| X X XX/ X| X/ X| X|X/ X X

Me siento parte importante de esta Institucion

Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias
para mejorar mi trabajo

Considero importante mi trabajo en esta Institucién

8|8 8|9

Considero que la realizacion de mis actividades tiene un impacto
en la Institucion

Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos
de esta Institucion

S

Disfruto trabajar en esta institucién

x| X| X|X| X|Xx

x| X| X|X| X|Xx

x| X| X|XxX X|Xx
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Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Edgar F. Damian Nufiez DNI: 08056163

Especialidad del validador: Doctor en Educacion

15 de setiembre del 2021
'Pertinencia: E! item corresponde al concepto tednco formulado
“Relevancia: £l item es apropado para representar al componente o
dmensién especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conaso, exacto y drecto

Nota Suficencia, se de suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién




Anexo. Certificado de validez 3 experto 4.

UNIVERSIDAD CeEsarR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempefio profesional

llama para raboalimentarme parsonaiments.

N2 DIMENSIONES / items Pertinencis® Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION: Evaluacién formativa asociada a la calificacion Si No Si No i No
Después de |a aplicacion de una evaluacion calfficada, ef profesor(a) me X X b3

Cuando me enlregan una prueba, el profesor(a) me escribe una breve
nofa en la misma prueba explicando mis principales errores y
dificultades.

Después de la aplicacidn de una evaluacién calfficada, e profesar(a)
retroaimenta de manera verbal a todo el curso, explicando los
principales armores de |a prusba.

DIMENSION: Evaluacion formativa proactiva

Antas de trabagar en una actividad, me entregan las instrucciones
escritas con lo gue debes lograr en |a tarea

Antas de trabajar en una actividad, el profesor(a) te explica las
instrucciones y tienes la oportunidad de prequntar

Cuando me evalian con una pauta da observaciin, el profesor(a) la
comparie antes de aplicaria lo que me permite leerla y poder consultar
lo gue no comprenda

DIMENSION: Evaluacion formativa interactiva

Cuando estas trabajando en una actwidad, el profeser(a) te va
monitoraandolrevisa tu trabajo) para refroaimentarie de inmediato.

Cuando le comunicas al docenta qua no estas comprendiendo, este 18

explica con otras palabras o te ofrece eemplos para qua puadas
comprender

Cuando un(a) estudante se equivoca (comete un error), e profesor(a)
lo expone coma un problema e involucra al curso para analizario y
respanderio entre todos.

10

Cuando el grupo bene problemas en su tarea, el profesor(a) le sugiere
una estraleqgia para que el grupo corrija su respuesta v pueda avanzar

DIMENSION: Evaluacion formativa metacognitiva

1

Cuando el profesor(a) evalia formativaments (sin nota) a través
preguntas de respuesias cortas o gjercicios breves se preocupa de la
razdn o el porqué de mi respuesta que de comegrr el eror

12

Cuando el profesor{a) evaltia formativamente a través praguntas de
verdadero y falso o seleccidn miitiple se preccupa de la razéno &

porgué da mi respuesta que de comegir & arror

Cuando el profesor{a) evaiua formativamente a través de praguntas
aberias o resolucitn de problemas, sa preocupa de |a razon o el porgué
de mi respuesta que de coregr el error
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Cuando el profesor(a) evala formativamente producios como informes X X x
14 | g cartas, se preccupa de evaluar tanto el process (e paso a paso) como
el resuliado final

DIMENSION: Evaluacion formativa retroactiva

1 | Cuando respondes incorectamante, el profesar{a) e refroakmenta los X X X
enores

Cuando respondes ncorrectamente, el profesar{a) te entrega X X X
18 | informacidn para que fomes conciencia del error, comprendiendo por
qué esta malo o te equivocasie.

Cuando respondes incorrectamente, el profesor(a) te ayuda X X x
17 | entregandote una estrategia (procedimientos) para poder resolver el
error, sin dar |a respuesta

Cuando respondes incomrectamente, el profesor(a) te ayuda 2 buscar la b3 b3 X
18 | respuesta correcta por medio de ofras pregunias que fe guiena fa
solucidn. Evaluacién formatve sustada

DIMENSION: Evaluacién formativa ajustada

Cuando el profesor(a) refroalmenta observas que lo haca de manera X X X
19 | distinta para cada estudiante de acuerdo a su nivel y necesidad, nunca
igual para fodos.
Cuando el profesar(a) te retroalmenta y aun asi no compeendes, ef x x x
20 profesarfa) cambia su expicacion o estrategia y e entraga nuevos
elemplos.
Cuando algunos de tus comparieros no pueden realizar 1a tarea par X X X
21 | completo el profesor{a) acomoda o adapta |a actvidad o iempos para
qua él pueda reakzarla
Observaciones:
Opinion de aplicabllidad: Aplicable [x ] Aplicable despueés de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Edgar F. Damian Ndfez DNI: 08056163

Especialidad del validador: Doctor en Educacion

"Pertinencia: El tem corresponds & concepto tedeico farmulado. 15 de setiembre f’,?l 2021
Redevancia: £ [%em es apropiado pars representar &l componenie 0

dmensitn especifica del consiructy N
*Claridad: Se enterde ain diicultad alguna el enunciado dal fem, s

conciso. exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dios suficiencia cuando 1o tems planteados son
sufiientes para medr la dmensién
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ne CIMENZIONE S ' Dewva Petmerchs’ H-ty Cwides’
OMENEION: Cansancio emacionl [ &8 | Ne

O | W 8 05 eMeO0airents B0a50e 00° N TEEE. X X %

: Vo § 00 Cans30 ol fnal de 13 Jornada de rada 0. x X x

3 | Cumndc 7o Mvato por by matara y IMe oY 60 3 otra jomada de x x x
rabae va s e e

G | Siertc que rabaper 1500 of s ot Wlarros s Mpoe U gen efaezn | X x X
ymecama B B o

06 | Carce que i D20 Me e3th Gesgenn w0, Ko 56010 Quemado oo mi X X x

| Tabap -

6 | Ve sond ton mutha energd on m Faba X x X

| Creo cue tredejo demesode x x X

(6| Trabaar draciame te con U= oLas Me SOMTE SEE X 1 T x

o Vo w010 acabado en mi st mo o mie oe mis pos Bl deces x X X

DIMENSION: Detparsoral pacion

TI0 | Creo que o810y DaMNGG @ Sigunos SLYIOVES COT0 § feran GoiDs X * X
mow wnskes

" :onawnmnmnmhpmmquﬁnumm x X «

3

12| Piarmo qun enie rabaps ve estt o A et X X %

13 | No e preotups realmente 0 QU 08 00U 3 aljuros de ms < x
dumeres.

1| Croo que 1o alrnoss me cupan 0o ¥0uros de s prod omas « X X

DIMENSION: Realzacion personal

16| Tenge focidud pare comperder (oMo e 304 ms ¢ Urvos o X1 ™% x

16| Creo que wak on musha sfeacia o procieman de ma Mumroniss o 9 | I X X

VT | Trso que con M 1mbap a0y Mhyenen PO T AN 80 I8 e a8 X X %
wis Al

18| Ve nwio con mucte aneig s en me bstego x x X

1| Siarto que cuedd crear con fodkdnd un chno ogradatés con wis N TX X
_dlumrostes.

w Vo £ 0O TOIVECO G0EOUNE T TADMN 4N CONIACID COr Mamrosas x x

3| Creo que CONSIRD MUCHIE COSME VI IL3S 0N 0510 bab o x x

2| Enow rubsie balo ko probismes e wirmde con muche odre x X X




ﬁ UNIVERSIDAD Cesar VaLLEJO

Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X ) Aplicable después de corregir { | No aplicable [ )
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr. Hugo Eladio Chumpitaz Caycho DNI: 15434903

Especialidad del validador Docente especialksts e mvesligacion aentifica

"Perineacia: £l lne congiponds al 0020800 RO lavnuleds .
Relevancia: ] e o5 apropiad pard repeseatir & 0omposesls 0
TGl S5pecicd Oaf coesTcn

Clarided: S0 erdende sa 0AoUad aig.na ol erunciad de em, e
LOO0SS xalD y Srecky

Nots SUlCenca, 3 00t SSRCna Caando oS Jams sRnssedos son
SASEMS 2003 edi @ densdy)
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DIMENSIONES | itema

Sugerencias

DIMENSION: ESTRUCTURA

Considero que es necesario el establecimento de reglas

Las normas de disciplina de |a institucidn me parecen adecuadas

En esta institucidn existe orden

Considero que mis funciones y responsabilidades estan
cdaramente definidas

La normatividad vigente faciiita m desempeno

Los procecimientos ayudan en la realzacon de mis tareas

EEE R O R

La cantidad de registros son necesarios para apoyar ia
realizacion de mis tareas

Es importante la informacion plasmada y recabada en los
registros para la Instiucion. i
La cantidad de rdmites son Necesanos para dar un servicio.

Los ritmos de trabajo me parecen adecuados

Puedo opnar para mejorar los procedmientos

Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado
_para reakzar mi

umwmmmmmunnmu

x| xIx|xix x| xixx xxx/x @3

XXX xix x| xIx X X X Xx @

XXX X X x| XX x X xxx @

trabao
DIMENSION: RECOMPENSA

La insttucidn ha contribuido en mi desammolio profesional

x| x

La insttucidn me brinda capacitacion para obtener un mejor
desamolio de mes actvidades

En general, mis alumnos aprovechan mis esfuerzos para que
logren un buen desempedfio académco

En general, mis alumnos reconocen y valaran mi esfuerzo en la
realizacion de mis tareas

M jefe inmediato muestra nterés en el resultado de mis tareas

Es importante & informacion plasmada y recabada en los
registros para la Institucién. La cantidad de tramites solo mi jefe

nmediato me motiva para realizar mis tarea

x| X X X|x

XX = X XX

xix| > X

M: jefe inmediato me moliva para realizar mis tareas

x

x| x

x| >

Mi jefe inmediato utifiza su posicién para darme oportunidades
de trabajo estimuiantes y satsfactorias

x
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DIMENSION: RELACIONES

22 | En esta institucion trabajamos con espiritu de equipo. X X X

23 | En esta institucién es sencillo ponerse de acuerdo X X X

24 | Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito X X X

25 | El personal de otras areas se suma espontaneamente para X X X
resolver los problemas de la institucién

26 | En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo X X X

27 | Mijefe inmediato tiene |a capacidad para ayudar, motivar y dirigir X X X
proyectos personas |

28 | Mijefe inmediato es claro en la asignacion de las tareas X x X

# | Mijefe inmediato brinda seguridad para que realice mis tareas X a L

10 | Mijefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las actividades X X X
laborales

31 | Mijefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada uno, X x X
en las mismas circunstancias de la misma manera

32 | Mi jefa inmediato brinda la oportunidad para exponer mis ideas u X X X
opiniones

a3 | Mijefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas de las X X X
personas

a4 | Mijefe inmediato reconoce los derechos, dignidad y decorode X X X
los demas

35 | Mijefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto X X X
hacia los demas.

1 | Mijefe inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos X X X
en la Institucion

DIMENSION: IDENTIDAD

37 | Me siento parte importante de esta Instituciéon X X X

ig | Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias X X X
para mejorar mi trabajo

39 | Considero importante mi trabajo en esta Institucion X X X

40 | Considero que la realizacion de mis actividades tiene un impacto X X X
en la Instituciéon

41 | Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos r( X X

| de esta Institucién |
42 | Disfruto trabajar en esta institucion X X X
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Observaciones:

Opinién de splicabilidad:  Aplicable | X | Aplicable después do corregir [ ] No aplicable |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Hugo Eladio Chumpitaz Caycho  DNI: 15434903
Especialidad del validador Docente espacialsts e mvestigacion centifica.

16 do Setiembre dei 2021
"Perinenciy: E] e congipondd al 000080 RO fevnulad).
Relrvancia: £ i o5 apropiads pand Mepreseatr & 0oeposes 0
SrerGdn especion ol cosshichy
Claridaé: S0 erderde 5o 0B 203 ¢ srunciady dd dem, 15 ﬁ’
000 EUtD y Greck)

Nots Sulcenoa e oo SARcnci Caando s e pinisedos son
ST L 08l 3 Bresdn Firma del Exporto Informante.



Anexo. Certificado de validez 3 experto 5

v

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeio profesional

T g —

DINENSION. Evaluacion formativa asociada a b calificacion

—d

| Nema pars revosimentarme

Despabs e ls apicacon de una evahacdn calficacs, of profescria) me

Cuando me erbegan una prueds, ¢l prafescria) me eschde una breve
£0tA 0N 13 misma prusta expleanco miy pracpies enmores y

cfatades

Despats de ls apicacion de una evehacon calficacs, of profesonia)
retronimenta de manera vertal 8 1o% ¢l cuno esdicando ko

X

poncipsles ermores de la
Evaluacion formativa peoactiva

escrlas con b que debes lograr en Ia tares

- i

Anies de fabajer &0 una actvidad, me entregan las insncoones

Anfes oe babagar e ura actuidad ¢ profesors) be expica s
instn.cciones y tenes la oportunidad de preguniar

Cuanco me evakian con una pauta o observacon, o rofesoria) i
comparte antes de apicarta ©© Que me permite Jeerta y pocer consular

)

‘%&mmm

mmmenmw €l pecfaseria) ke 8
retrosimentarts de inmedint

Mhmdm:nm*w este e
explica con otrms palabras o fe ofece eemplos para que puedas

comprender

Cuando unis) esiudianie se equAOCH [Comele u error), o profesoria)
1o expore como un prodiema & mvobora ol curso pans analzano y
responcerio enre odo3.

Cuanco el grupo tene prodilemas en su tvea, ef profeson(a) i sugere
or esiralegea pars Que &l QDO COMA U FespOesla Y Dueds avanzsr

Evauacion formativa metscogniiiva

n

Cuanco el profesce(s) evalia Soemasvamente (50 1ota) 8 traves
preguntas de rospuestas Coras 0 ejerticios breves se preocups de ks
726N © ¢ porue Ge il respuests qae de comegit &l emot

Cuanco el profescr(a) evalla Krmatvamente & ravds preguntes ce
verdader y falso o seleccidn milple se preccepa de a maztn o 8l
de of eror

porque de mi respuesta que de comegr

Cuanco el profescria) evalla Sormatvamente 8 raves de preguntas
ablertas 0 resolucidn de problemas. se preocups C b ra2én 0 & porqué
Ge mi respuesta que de comer ol oo
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Ceando of profesora ) eval(a formatvamende prodecios come informes x x x

14 0 cartas, S0 preocupa de evaluar tamio @f proceso (el paso a paad) como
of resustado Seal

DINENSION: Evaluacon Sonmasiva reeoaceva

18 | Cemndo respondes noormociamente, of profescr(a) o revrcaliments ios X X X
erues

Cuando respoodes ncomectaments, of profesor(s) e entrege X X X
18 | informacdn para que fomes conciencia def ey, comprentendo por

gu¢ esta mako 0 ¥ eusocaTie

Ceanda respondes incorectamente, o orodesonia) o ayuda x x x
17 | enbregandote ura estrategia {procedmisntos) para poder reschver of
anoe. n dar @ respossia

Cuanda respocdes ncomectamente, of profesan(a) o ayuda 2 duscar x X X
8 | respossta comecta por medio de ofas srogunias que B goena @
souodn Evaluaoon formatia

Evaluacicn formativa ajustada
Cuando of profeson(a) etroaimenta otseras que Io hace de maner x X X
19 | detrta para coca eshudante de acuendo 2 su nivel ¥ NECERISE, AUNca
soual para fodos
Cuando of profeson(a) fe reboaimenta y sun 25! no comprendes, ol X x X
30 | profesor2) camba su eplicactn © estratogi y In enbege rUTYDS
cemaos.
Ceando aigunos do tus compaienns no pueden realzar b tasea por x x X
n compielo of profesor{a) acomoda 0 acapia @ achwdad o tempos para
Que & pueda realaara
Observaciones:
Opinion de aplicablliidad: Apiicable | X ) Aplicable despues do corregir [ ) No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Hugo Eladio Chumpitaz Caycho.................. DNE ...15434903

Especialidad del validador...Docents espacialista & invesigacidn centifta.......c.cciiacniaens

Porfssecia: £ lam cocospnde ol convapto Mddco bavakae. e T TR dal 202
Relevaecia: €] i, o5 apiopiadd (ara Megreseet o Co0OpOses o —
arersdn specian sel congucio 2
Clanded Se erfende sn ABaiad 8ra o snuncads oF By, & %"fh

0O0SE €230 § Sret

Noti Scbooncia, 5 300 2UACHNCR Caando 26 Tems clniaaoos son
SASONS 3048 dE B ANENSin Firma del Experto Informante.



