édq,'!ﬂz

oS

. UNIVERSIDAD NACIONAL
DE HUANCAVELICA

(Creada por Ley N° 25265)

-

DAb
TIAVONYOH

NIVERSI

ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
EDUCACION
UNIDAD DE POSGRADO

TESIS

Satisfaccion laboral y desempefio docente en una red educativa del
distrito de Paucara — Acobamba — Huancavelica durante la

pandemia por covid 19

LINEA DE INVESTIGACION:
GESTION PEDAGOGICA

PRESENTADO POR:
Bach. Janeth QUISPE SOLANO

PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN
CIENCIAS DE LA EDUCACION

MENCION EN
ADMINISTRACION Y PLANIFICACION DE LA EDUCACION

HUANCAVELICA - PERU
2025



Unidad de Posgrado
Facultad de Ciencias de la Educacién

UNH

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En la ciudad de Huancavelica, a los tres dias del mes de febrero a horas 11:00 a.m. del afio dos mil veinticinco, se
reunieron los miembros del Jurado Evaluador, designado con Resoluciéon N° 1336-2024-EPG-R/UNH de fecha 05 de
setiembre del dos mil veinticuatro conformado de la siguiente manera:

PRESIDENTA : Dra. Gladys Margarita ESPINOZA HERRERA

https://orcid.org/0000-0001-7108-3382
D.N.I. N°: 04042635

SECRETARIO : Dr. Alvaro Ignacio CAMPOSANO CORDOVA

https://orcid.org/ 0000-0001-8215-3438
D.N.I. N°: 23274957

VOCAL : Mg. Giovanna Victoria CANO AZAMBUJA

https://orcid.org/0000-0002-1075-0265
D.N.I. N°: 09453643

Con la finalidad de llevar a cabo el acto académico de sustentacién de tesis titulada Satisfaccién laboral y
desempefio docente en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba — Huancavelica
durante la pandemia por COVID 19; para optar el grado académico de Maestro en Ciencias de la Educacién

mencién en Administracién y Planificaciéon de la Educacién Aprobado mediante Resolucién N°© 203-2025-
EPG-R/UNH, donde fija la hora y fecha para el mencionado acto.
Sustentante(s):

Bach: Janeth QUISPE SOLANO
D.N.I. 44823862

Asesor (a):
Dr. Juan Jose ORE ROJAS

://orci - 7-4
D.N.I. N°: 23463453

Luego, de haber absuelto las preguntas que fueron formuladas por los Miembros del Jurado se procede con la
deliberacion, con el resultado de

APROBADO DESAPROBADO [ | POR: UNMANIITIRADR..

Para constancia se expide el acta, en la ciudad de Huancavelica a los tres dias del mes de febrero del 2025,

N° 03




Vicerreclorado de Direccion de Innovacion y | Unidad de Promogion,
Investigacion Transferencia fecnologica

CERTIFICADO DE SIMILITUD

Por medio del presente y de acuerdo al siguiente detalle:

« [rabajo de investigacion, titulado:;
"SATISFACCION LABORAL ¥ DESEMPENO DOCENTE EN UNA RED
EDUCATIVA DEL DISTRITO DE PAUCARA - ACOBAMBA — HUANCAVELICA
DURANTE LA PANDEMIA COVID 19"

e Fresentado por:
QUISPE SOLANO, JANETH

e Docente asesor (a)
ORE ROJAS, JUAN JOSE

e Para obtener;
El GRADO ACADEMICO DE MAESTRO -MAESTRO EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION; MENCION EN ADMINISTRACION ¥ PLANIFICACION DE LA
EDUCACION

La Unidad de Promocién, Difusion y Repositorio, cerifica que es un trabajo de
investigacién original, se encuentra dentro del porcentaje permitido de coincidencia
por la Universidad Nacional de Huancavelica.

For tanto, en cumplimiento del Artd® del Reglamento del Software Anti plagio de la
Universidad Macional de Huancavelica, se dictamina gue el trabajo de investigacion
fue analizado por el software anti plagio TURNITIN (realizado por el docente Asesor),
se expide el presente

ORIGINALIDAD SIMILITUD
83% 17%

El Certificado se expide el 20 de mayo de 2025,

i~ Fimaxic diglisimerds por ESF HOZA,

= QI IEPE Calos Brigue FAL
H 1N el s

S Mol Sov el mukT del doasment

2F Fede: NSRS 12905 0500

W MCArE 31k aticidad de | p e se e

docamerDoen elzignkrte 2R,

GAM: 00210 - 2025



Dedicatoria

A mis hijos Gerardo Edgar y
Camila Juliet por ser quienes me
motivan a ser una mejor personay
a quienes espero inspirar con este
trabajo.



Asesor

Dr. Juan José Ore Rojas
DNI: 23463453
Orcid: 0000-0002-3737-4626



Resumen

Esta investigacion buscé determinar la correlacion entre la satisfaccion laboral
durante la pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del
Distrito de Paucard — Acobamba. Se trata de un estudio de tipo basico, de nivel
descriptivo — correlacional y disefio no experimental empleando el método hipotético.
La técnica usada es la encuesta y para la medicion de las variables se hizo mediante
una adaptacion de cuestionario de satisfaccion laboral de Palma y un instrumento
disefiado a partir de los dominios del desempefio docente. Los cuales se aplicaron a
una muestra censal de 60 docentes, que evidenciaron que la satisfaccion se encontraba
en un nivel medio y el desempefio docente en un nivel regular; y la correlacion
mediante Rho de Spearman establecid una correlacion positiva y significativa de 0,567
con p valor < 0,005. Permitiendo concluir en concordancia con otros estudios que
existe relacion entre satisfaccion laboral y desempefio docente, comprendido en que,

a mayor satisfaccion, mejor sera el desempefio de los docentes de la red educativa.

Palabras clave: satisfaccion, desempefio, autorrealizacion, supervision,

comunicacion.
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Abstract

This research sought to determine the correlation between job satisfaction
during the Covid 19 pandemic and teaching performance in an Educational Network
in the Paucara — Acobamba District. This is a basic type study, with a descriptive level
- correlational and non-experimental design using the hypothetical method. The
technique used is the survey and for the measurement of the variables it was done
through an adaptation of Palma's job satisfaction questionnaire and an instrument
designed from the domains of teaching performance. Which were applied to a census
sample of 60 teachers, which showed that satisfaction was at a medium level and
teaching performance at a regular level; and the correlation using Spearman's Rho
established a positive and significant correlation of 0.567 with p value < 0.005.
Allowing us to conclude, in accordance with other studies, that there is a relationship
between job satisfaction and teaching performance, understood in that the greater the

satisfaction, the better the performance of the teachers in the educational network.

Keywords: satisfaction, performance, self-fulfillment, supervision,

communication.
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Introduccion

En el presente estudio, se aborda la relacién entre la satisfaccion laboral y el
desempefio docente. La satisfaccion laboral se define a partir de Palma (2005) como
la actitud del colaborador frente a su trabajo, considerando aspectos como la identidad,
el involucramiento, la supervision, la comunicacion y las condiciones laborales. Por
su parte, el Ministerio de Educacion (2012) define el desempefio docente como el
conjunto de competencias y desempefios profesionales que los profesores deben
desarrollar para garantizar aprendizajes de calidad en los estudiantes.

Estudiar la relacién entre estas variables durante la pandemia de COVID-19,
especificamente en una red educativa del distrito de Paucara - Acobamba, es relevante
para identificar estrategias que permitan enfrentar circunstancias similares en el futuro.
Este enfoque se sustenta en estudios previos, como el de Enriquez (2023), que reporto
una correlacion fuerte entre estas variables (r=0.73), y el de Espiritu (2020), que
encontrd una relacion moderada (r=0.564). Otros estudios, como los de Alamo (2021)
y Saravia & Neyra (2020), que realizados en contextos distintos, también establecieron

correlaciones significativas mediante analisis inferenciales.

En este contexto, el estudio plante6 como pregunta: ;De qué manera se
relaciona la satisfaccion laboral durante la pandemia Covid 19 y el desempefio docente
en una Red Educativa del distrito de Paucard — Acobamba?, dando lugar al objetivo:
Determinar la correlacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio docente durante
la pandemia de COVID-19 en una red educativa del distrito de Paucara - Acobamba.
La hipdtesis principal es: Existe una correlacion positiva y significativa entre la
satisfaccion laboral y el desempefio docente durante la pandemia de COVID-19 en una

red educativa del distrito de Paucara - Acobamba.

Dado este objetivo e hipotesis, se desarroll una investigacién de tipo basico,
correlacional y no experimental. Las variables se midieron mediante el cuestionario de
Palma (2005) para satisfaccion laboral y una encuesta disefiada a partir de los dominios
de desempefio docente definidos por el MINEDU (2012). La poblacion estuvo
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conformada por 60 docentes, y se aplicaron los instrumentos a la totalidad de los

participantes debido a su accesibilidad.

Los resultados descriptivos mostraron que el 100% de los docentes report6 un
nivel medio de satisfaccion laboral, mientras que el 73.3% valor6 su desempefio
docente como regular. Mediante la correlacion de Spearman, se obtuvo un coeficiente
r=0.567 con un valor de p<0.005, lo que confirma una relacion positiva y significativa

entre ambas variables durante la pandemia.

El informe se organiza en los siguientes capitulos: en el capitulo 1, se presenta
el planteamiento y formulacién del problema; en el capitulo 2, se incluye el marco
teorico, los antecedentes, las bases conceptuales de las variables y la
operacionalizacion; en el capitulo 3, se aborda el disefio metodolégico y los
procedimientos; y en el capitulo 4, se exponen los resultados, seguidos de su
contrastacion y discusion. Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones

y referencias bibliograficas.

Janeth Quispe Solano
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Durante el 2020, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS; 2020)
declaré a la COVID-19 como una emergencia sanitaria de interés internacional
y, en marzo del mismo afio, la elevé el estado de emergencia a un estado de
pandemia, lo que conllevé a la preocupacion de todo tipo de entidades
(especialmente) gubernamentales a nivel mundial para garantizar la continuidad
de la prestacion de servicios esenciales. Esta crisis sanitaria genero en el primer
afio un alto nivel de conmocidn como consecuencia que la poblacion en general
tuviera un posible contagio.

El brote de COVID-19 demostré que las organizaciones no estaban
preparadas para enfrentarse a un desafio de esta magnitud, obligdndose a
gestionar soluciones que podrian considerarse prueba y error, tomando un auge
espectacular el uso intensivo de TICs, no obstante, todo esto se dio en un
territorio sin precedentes y absolutamente desconocido, generando un entorno
particularmente desafiante para la gestion de los recursos humanos,
especialmente en la prestacion de servicios esenciales.

En el Per(, al decretarse la emergencia sanitaria (PCM; 2020) han
surgido nuevas formas de trabajo a distancia, incluido el teletrabajo, que

anteriormente era una modalidad de empleo regulado por el estado que se podia
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utilizar (méas no era usual); estas medidas fueron reguladas por el Congreso de
la Republica en el 2022 con la Ley N.° 31572 e implementadas de manera
urgente mediante el Decreto de Urgencia 026-2020, a través de la cual se
instituyo el trabajo remoto como una alternativa a la situacion de pandemia que
se extendio en el pais.

La resolucion viceministerial 088-2020-MINEDU, que establece las
disposiciones para desarrollar el trabajo remoto desde casa de los profesores para
asegurar el desarrollo de los servicios educativos en las instituciones publicas y
programas de respuesta al COVID-19, también establecia las prestaciones y
responsabilidades de los servicios no presenciales.

En ese sentido, el gobierno peruano dispuso orientaciones que
permitieran desarrollar el afio académico, entre otras disposiciones, se
implemento la estrategia denominada Aprendo en Casa, la cual consistia de un
servicio de comunicacion transmitido mediante sefial abierta, por radio,
television e internet dirigido a los estudiantes de las diferentes modalidades de
educacidn, teniendo como prioridad a los estudiantes de zonas rurales y remotas
del pais, esto con la finalidad de complementar las lecciones que deberian dar
los docentes, pero ahora mediante la ensefianza remota.

Este tipo de ensefianza y las dinamicas de organizacion, comunicacion,
direccion y demés aspectos relevantes de la cotidianidad laboral fueron
truncadas y conllevaron a problemas para los padres de familia, alumnos e
incluso para los mismos docentes, quienes en muchos casos no estuvieron
preparados para asumir tal reto, es asi que a la fecha, en relacion al método de
ensefianza virtual, tanto desde la plataforma con herramientas Tics, asi como la
estrategia Aprendo en Casa, muchas familias no han contado con las
herramientas necesarias para la actividad, como el contar con equipos de
computo adecuados, acceso a internet, un espacio minimo y adecuado en casa
para desarrollar la labor, la distorsion de los horarios de trabajo, la remision
exagerada de reportes de cumplimiento, indicaciones u ordenes en muchos casos
contradictorias y un sentido de desorden de la labor docente percibido por los

docentes, especialmente de zonas rurales.
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1.2

1.2.1

Todos estos aspectos afectaron a los docentes del pais y de manera muy
especial a los de zonas rurales, donde el alcance de la tecnologia no se encuentra
tan desarrollado como en las ciudades. En razon a lo que se menciond, la
situacion problematica que sustenta esta investigacion se centra en las
situaciones que se deben abordar y progresivamente superar, como, por ejemplo:
la resistencia a los diferentes cambios en los lineamientos que hace el Ministerio
de Educacion, la indiferencia, la incomodidad y malestar de la forma en que la

supervision, el monitoreo y la toma de decisiones han afectado a los docentes.

Formulacion del problema
¢De qué manera se relaciona la satisfaccién laboral durante la pandemia
Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del distrito de Paucara

— Acobamba?

Problemas especificos

¢De qué manera se relaciona el sentido de autorrealizacion durante la pandemia
Covid 19y el desempefio docente en una Red Educativa del distrito de Paucara
— Acobamba?

¢De qué manera se relaciona el involucramiento laboral durante la pandemia
Covid 19y el desempefio docente en una Red Educativa del distrito de Paucara
— Acobamba?

¢De qué manera se relaciona la supervision durante la pandemia Covid 19 y el
desempefio docente en una Red Educativa del distrito de Paucarad — Acobamba?
¢De qué manera se relaciona la comunicacién laboral durante la pandemia
Covid 19y el desempefio docente en una Red Educativa del distrito de Paucara
— Acobamba?

¢De qué manera se relaciona las condiciones laborales durante la pandemia
Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del distrito de Paucara

— Acobamba?
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1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la correlacion entre la satisfaccion laboral durante la

pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del distrito

de Paucard — Acobamba.

1.3.2 Objetivos especificos

1.

Determinar la correlacion del sentido de autorrealizacion durante la
pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del
distrito de Paucara — Acobamba.

Determinar la correlacion del involucramiento laboral durante la
pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del
distrito de Paucara — Acobamba

Determinar la correlacion de la supervision durante la pandemia Covid
19 y el desempefio docente en una Red Educativa del distrito de Paucara
— Acobamba.

Determinar la correlacion de la comunicacion laboral durante la
pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del
distrito de Paucara — Acobamba.

Determinar la correlacion de las condiciones laborales durante la
pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del

distrito de Paucara — Acobamba

1.4 Justificacion y relevancia

La presente investigacién responde a la necesidad de identificar con

objetividad la satisfaccion laboral de los docentes de una red educativa en

Acobamba durante el periodo de confinamiento de la pandemia Covid — 19y

como este se relaciona con el desempefio docente; Dada cuenta de las medidas

que se tomaron y afectaron todas las dimensiones de la cotidianidad a nivel

mundial.

Justificacion tedrica
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Haber desarrollado ésta investigacion contribuye a ampliar con
elementos del contexto huancavelicano el marco de conocimientos y de
evidencias empiricas sobre la relacidn entre el desempefio docente en la calidad
del servicio educativo, con evidencias que permitan establecer esta relacion. El
marco tedrico y las conclusiones que se plantearan, serviran a la plana directiva
y a la plana docente facilitando mas posibilidades de organizar los elementos
que guien el quehacer educativo e incorporar mecanismos que tiendan a
mejorar el desempefio docente y por ende la calidad educativa. En tal sentido,

es una contribucion para ampliar el estado del arte.

Justificacion practica

En términos practicos la ejecucién del presente estudio tiene
trascendencia para quienes toman decisiones en el sector educativo (directores,
subdirectores, Directores de UGEL, Direcciones de la DREH, entre otros),
porque tendran a disposicion informacion que refleja la situacion del
desempefio profesoral y la calidad en la prestacion de servicios formativos,
consultados directamente a los docentes de una zona rural del Ande peruano y
permitird tomar decisiones en funcién a evidencias reales que permitan una

mejora continua de la calidad educativa.
Justificacion metodoldgica

La investigacion de caracter pedagdgico resulta imperativa disefiar y
adoptar instrumentos para el acopio de informacion que resulte valida y ademas
confiable. Por lo tanto, los instrumentos que aqui empleados fueron validados
en una prueba piloto para determinar su confiabilidad y; para la validez, por
parte de juicio experto. Asi mismo, los estadisticos y sus procedimientos seran
analizados y discutidos, permitiendo fortalecer la capacidad de analisis y toma
de decisiones (en este caso, conclusiones) a emplearse en posteriores abordajes

de las variables para investigar.

Relevancia
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Desarrollar esta investigacion tuvo como punto de partida las
dimensiones del Marco de Buen Desempefio que han sido establecidos por
parte del Ministerio de Educacion del Pert donde se indican de manera puntual
los elementos fundamentales para medir como se desarrolla el ejercicio docente
diariamente en los salones de clases, en la escuela y en la comunidad. La
aplicacion de este enfoque ampliara la informacion de las evaluaciones
periddicas que hace el Ministerio de Educacién en cuanto a desempefio

directivo y desempefio docente.

1.5 Limitaciones

Creswell (2014) y Babbie (2020) plantean que mencionar las
limitaciones de un estudio es una practica esencial en la investigacion cientifica
porque aporta transparencia, credibilidad y contextualizacién a los hallazgos.

A continuacion, se presentan las principales limitaciones del estudio:

Tamafio y representatividad de la muestra

Emplear una muestra siempre implica una posible limitacion en cuanto a
su representatividad. En este caso, se tratd exclusivamente de docentes de
una red educativa, sin diferenciar entre instituciones de zonas rurales
(alejadas) y periurbanas (cercanas), donde los factores contextuales
podrian influir en las respuestas. Por ello, se debe tomar con precaucion la
generalizacion de los resultados a nivel nacional.

Contexto temporal

El estudio se realizd durante la pandemia de COVID-19, un periodo
excepcional que afectd tanto la satisfaccion laboral como el desempefio
docente, debido a condiciones laborales atipicas, como la virtualidad y el
estrés asociado. Por lo tanto, los resultados reflejan las realidades de ese
contexto y servirian principalmente para contrastar las variables entre la
realidad de la pandemia y condiciones normales.

Disefio correlacional

Es necesario precisar que el disefio del estudio fue correlacional, lo que

significa que se busco establecer una asociacion entre las variables de
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estudios mas no una relacién de causa efecto. Por ello, se puede afirmar
que a una mayor satisfaccion laboral corresponde un mejor desempefio
docente, ya que la relacion es directa entre las variables.

Posible sesgo en la autoevaluacion

Dado que los docentes evaluaron tanto su satisfaccion laboral como su
desempefio docente, los resultados podrian estar influenciados por sesgos
de deseabilidad social o percepciones personales, lo cual podria restar
objetividad a los datos obtenidos.

Comparacion limitada con estudios previos

Aunque se incluyen referencias a investigaciones similares, no se
identificaron estudios locales que analizaran estas variables desde el
mismo enfoque pedagogico. Esta falta de comparacion directa limita la
validacion externa del estudio y restringe una contextualizacién mas

amplia.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
La construccion de los antecedentes de la presente investigacion sera a
partir de investigaciones relacionadas a los temas desempefio docente y calidad
del servicio educativo, para lo cual se incorporan al presente documento una
revision de investigaciones de nivel internacional, nivel nacional y a nivel local
(dmbito de Huancavelica) en ese marco de referencia, permita la contrastacion

de las hipétesis y su contribucién a ampliar el estado del arte del tema de estudio.

2.1.1 Antecedentes a nivel internacional

Franco, Lopez & Arango (2020). La satisfaccion de ser docente: un
estudio de tipo correlacional. El objetivo es identificar la relaciéon entre la
satisfaccion del docente y factores como el salario, el crecimiento personal, el
ambiente laboral, el valor intrinseco y el reconocimiento social. Para hacer esto,
se utilizd la metodologia de ecuaciones estructurales, donde tanto el modelo de
medicidn (relacion items-constructo) como el modelo estructural (relacion entre
constructos) fueron evaluados. En total, se recolectaron 484 cuestionarios de
docentes de educacion secundaria en nueve ciudades diferentes de nuestro pais.
El principal hallazgo del estudio fue que factores como el salario, el valor
intrinseco y el reconocimiento social tienen una correlacion positiva con la

satisfaccion del docente en el desempefio de su labor.
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Fontal (2020). Relacién entre la ruptura del contrato psicolégico y
satisfaccion laboral con el desempefio laboral en docentes de una institucion de
educacién superior en Bogota DC. Este estudio tuvo como objetivo verificar la
correlacion entre la ruptura del contrato psicoldgico y la satisfaccién laboral con
el desempefio en el trabajo de los docentes de una institucion de educacion
superior en la ciudad de Bogota. La metodologia fue de tipo basica, nivel
correlacional, disefio no experimental, considerando una muestra censal de 65
docentes a quienes se les aplicaron el interrogatorio de satisfaccion en el trabajo
y cuestionario de autoevaluacion del desempefio. Los resultados muestran que
se establece una relacion significativa positiva e inversa significativa tanto a
nivel 0,01 como 0,05 (bilateral) , entre los factores del Instrumento de Violacién
del Contrato Psicoldgico (IVCPS) y los factores del Instrumento de Satisfaccion
Laboral (ISL). Se concluye que existen relaciones significativas entre las
variables de Ruptura del Contrato Psicologico, Satisfaccion y Desempefio
laboral.

Torres (2017) en su investigacion: Analisis de la calidad educativa en
Andalucia desde la perspectiva del profesorado de Educacion Primaria,
presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad de Sevilla. Esta
investigacién tuvo como objetivo analizar y evaluar la calidad de una serie de
indicadores de educacion desde el punto de vista del docente en sus funciones
educativas para asi facilitar las propuestas para las mejoras que superen las
deficiencias en el intento de alcanzar la excelencia en la educacion. La poblacién
fue de 25,751 docentes de Educacion Primaria en Andalucia, seleccionando un
muestreo no aleatorio por cuotas, la muestra resulto en 379 personas. Concluy6
que existe calidad al aplicar los indicadores educacionales desde la forma de
pensar del docente en su labor educacional para proponer mejoras que den

solucion a las actuales deficiencias para lograr la excelencia educativa.

2.1.2 Antecedentes a nivel nacional

Enriquez (2023) publicé: Satisfaccion laboral y desempefio docente en
una institucion educativa publica de Trujillo, 2022. Tiene como objetivo

determinar si se correlacionan la satisfaccion laboral y el desenvolvimiento de
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los docentes de una institucion educativa de caracter estatal. La metodologia
fue de tipo basica, con nivel de indole correlacional, un disefio que no busco
experimentar, aplicando encuestas para medir cada una de las variables
planteadas. La revision de los resultados da cuenta que el 63.3% de docentes
reflejan una satisfaccion laboral alta, por otra parte, el 33.3% indican que el
nivel de satisfaccion es medio, y solo un 3.3% evidencian un nivel de
satisfaccion baja; En lo que respecta al desempefio docente, el 78.3% denota
que su performance es bueno, de lejos se encuentra un 20% que determind un
nivel regular, y finalmente, el 1.7% de los docentes evidencian un performance
malo. Esto permite concluir que ambas variables guardan una correlacion que
es directa y ademas es positiva dado un Rho de Spearman = 0,703 alta, con p
valor < 0,05. Se concluye que hay suficientes datos que permiten afirmar a
medida que aumenta la satisfaccién en el trabajo, se incrementa el desempefio

del profesorado en la institucion educativa.

Pereyra & Vasquez (2022) publicaron: Satisfaccién con la vida y
desemperio laboral en docentes de la Provincia de Ucayali. El objetivo fue:
verificar si se da un grado de influencia de la satisfaccion con la vida en el
desempefio laboral del profesorado de la region mediante una investigacion no
experimental, explicativa y transversal, la cual ha considerado muestralmente
a 251 docentes de la provincia que desarrollaron el Cuestionario de
Desenvolvimiento Laboral Individual (IWPQ) y la Escala con Satisfaccion con
lavida (SWLS). Los resultados muestran el coeficiente de regresion de un nivel
adecuado (p<.027). Por lo cual se concluyé que se ha encontrado importante
significacion entre las dimensiones del desempefio laboral y la satisfaccion con

la vida de los docentes.

Alamo (2021) public6: Desempefio docente y satisfaccion laboral de
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos — 2018 EIl objetivo propuesto
fue determinar cdmo se relaciona el desempefio de los docentes con la
satisfaccion laboral de los docentes de la Escuela Militar. EI método fue de una

investigacion cuantitativa, de tipo aplicada y nivel descriptivo correlacional, y
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disefio no experimental, se consider6 una muestra censal de 55 docentes, a
quienes se les aplicd dos instrumentos (para medir cada uno, una variable). Los
resultados muestran de manera empirica que el 86.6% concuerda con los
requerimientos de los indicadores de cada una de las dimensiones propuestas
en el instrumento, corroborado mediante la prueba de Chi cuadrado. Se
concluyé que el desempefio docente se relaciona directamente con la

satisfaccion laboral de los docentes.

Espiritu  (2020) publico: Satisfaccion laboral 'y compromiso
organizacional en los colegios secundarios de Jornada Escolar Completa de
la Provincia de Pacasmayo. Tiene como objetivo: determinar la relacion que
existiese entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los
colegios de nivel secundaria de la Provincia en el 2019. Aplicando un tipo de
investigacion no experimental con disefio correlacional, de corte transversal,
con una muestra de 103 docentes. La satisfaccion se midio con el instrumento
de Palma (2005) y para el compromiso organizacional con el instrumento de
Meyer y Allen (1997) el coeficiente de correlacion Rho Spearman fue de 0.564,
con una significancia de 0,000 aceptando la hipétesis alterna. Concluyendo que

existe relacion positiva moderada entre las variables propuestas.

Cabrera (2020) publico: Satisfaccion laboral de docentes en dos
instituciones educativas de Lima Metropolitana. El objetivo fue comparar el
nivel de satisfaccion laboral de docentes en dos instituciones educativas de
Lima metropolitana. En el ambito metodoldgico la investigacion es de tipo
basico, alcance descriptivo comparativo y disefio no experimental, se considerd
una muestra censal de 120 docentes, obteniendo como resultados que: El 13%
de la muestra de la Institucion Educativa Gran Amauta Mariategui presentd
bajo nivel de satisfaccion, y el 86.70 % presentd nivel regular; ElI 10% de
docentes de la Institucion Educativa Manuel Scorza presentd niveles regulares

de satisfaccion y el 90 % de docente alto nivel de satisfaccion.

Vergara (2019) publico: Desempefio docente y bienestar laboral de los

docentes de secundaria de la Institucién Educativa Pedro Ruiz Gallo — 2017,
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2.1.3

cuyo objetivo fue concretar de qué manera el desempefio docente se relaciona
con el bienestar laboral de los profesores de nivel secundaria de la institucion
educativa Pedro Ruiz Gallo. EI método de investigacion fue basico, descriptivo
correlacional, de disefio no experimental. Se tomé como muestra la misma
poblacion de 52 docentes a quienes se les aplicé una encuesta por cada variable
La contratacion mediante Chi al cuadrado. Se logré concluir que el desempefio
del profesorado esta relacionado positivamente con la satisfaccion laboral de

los participantes del estudio.

Charalla (2020) con la investigacion: Marco del Buen Desempefio
Docente y Calidad del Servicio Educativo en la Institucion Educativa N°
501410 “César Vallejo" de Alto Shimaa, Kepashiato, La Convencion, Cusco,
tuvo como objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Marco del Buen
Desempefio Docente y la calidad del servicio educativo en la Institucién en
mencion desde la percepcion que tienen los padres de estudiantes. Se trato de
un estudio basico, sin someter a experimentacion y buscando establecer la
correlacional entre variables; por lo cual, se aplicé dos cuestionarios a una
misma muestra de 32 padres (una para medir el Buen Desempefio Docente y la
otra para medir el grado de calidad que presenta los servicios formativos). La
aplicacién del Chi Cuadrado permitié observar un alto grado de correlacion

entre las variables consultada a los padres de familia.

Antecedentes a nivel local

Chicmana (2018) presento la tesis: Liderazgo de los directores y
satisfaccion laboral de los docentes de Instituciones Educativas del Distrito
Daniel Hernandez Tayacaja Huancavelica y tuvo como objetivo: determinar
la relacion que existe entre el liderazgo de los directores y la satisfaccion
laboral de docentes de instituciones educativas del distrito en mencion. Se
desarroll6 mediante el enfoque cuantitativo, con una tipologia basica, de
alcance descriptivo correlacional y disefio no experimental, considerando una
muestra de 63 docentes extraida de una poblacion de 185 profesionales, a
quienes se les aplicd una escala de liderazgo organizacional y una escala de

satisfaccion laboral. Los resultados de los datos muestran que el tipo de
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liderazgo con mayor frecuencia en los directores, corresponde al liderazgo
racional y se ha corroborado hipétesis con un valor Rho = 0,753. Concluyendo

que hay correlacion positiva alta entre liderazgo y satisfaccion laboral.

Rojas (2020) publico: Motivacion y desempefio laboral de los docentes
en la Institucién Educativa Técnica™ Tupac Amaru" del distrito de Chilca —
Huancayo, con el objetivo de determinar la relacion entre motivacion y
desempefio laboral de los docentes en mencidn. El tipo de investigacion es
bésica, de nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental. A una
muestra de 30 docentes se les aplicd dos cuestionarios que fueron validados;
una vez procesados los datos y estimada la correlacion se encontro que: el Rho
Spearman = 0.287, con significancia o = 0.05. Lo que permitié concluir que
NO existe una correlacion directa significativa entre motivacion y desempefio

laboral de los docentes de la institucion educativa.

Saravia & Neyra (2020) publicaron la tesis: Sindrome de burnout y
desempefio laboral en docentes del nivel secundario de la localidad de
Huancavelica y tuvo como objetivo: determinar la relacion que existe entre el
Sindrome de Burnout y el desempefio laboral en los docentes del nivel
secundario de la localidad de Huancavelica. Metodoldgicamente se trat6 de un
estudio de tipo basico y nivel descriptivo correlacional, con disefio no
experimental; considerando una muestra de 63 docentes nombrados de nivel
secundaria, a quienes se les aplicaron el cuestionario Maslach Burnout
Inventory y un cuestionario de desempefio laboral. El célculo del p — valor fue
menor a 0,000. Por lo cual se concluyé que el Sindrome de Burnout se relaciona
de manera significativa con el desempefio laboral en los docentes del nivel

secundario de la localidad de Huancavelica.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Satisfaccién laboral

La satisfaccién laboral en términos genéricos se define como la actitud

general de una persona hacia su trabajo. En este espacio laboral, se desarrollan
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diversas actividades como comunicacién, articulacién, cumplimiento de normas,
logro de objetivos, adecuacion a condiciones fisicas laborales, el reconocimiento
de la labor desarrollada y una infinidad de aspectos que de una u otra manera

inciden en que el colaborador se sienta satisfecho en una organizacion.

No obstante, al coincidir muchas dimensiones, la satisfaccion laboral
podria comprenderse como el resultado del equilibrio entre las aspiraciones de
las personas y los objetivos de la organizacion. Dicha afirmacion tiene sustento
en una idea subyacente: el comportamiento organizacional, el cual se ha
desarrollado de acuerdo a un marco tedrico que se ha ido construyendo a lo largo
de los afios.

Seguidamente se consideran a los autores que sintetizan estas teorias en
el enfoque tedrico de la gestion de recursos humanos y haremos un acercamiento
a los autores que han enfocado el comportamiento organizacional desde la
perspectiva del comportamiento individual en la organizacion y viceversa;

considerando a Hertzberg, Likert y Maslow.

El comportamiento organizacional

Robbins & Judge  (2013) plantean que el comportamiento
organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto que tienen los
individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, este conocimiento adquirido se aplicard para mejorar la
efectividad en las organizaciones. Como se mencion6, el estudio del
comportamiento organizacional al considerar individuo, grupos y estructura, es
de esperar que se enfogue en los puestos de trabajo, el ausentismo, la rotacion
de personal, la productividad, el desempefio humano, la remuneracion, la
gerencia y un largo etcétera.

Por otra parte, Chiavenato (2009) coincide con Robbis y Judge y demaés
autores en que las dimensiones de estudio del comportamiento organizacional
giran en torno a los individuos, los grupos y la estructura de la organizacion,
enunciandolos como variables independientes de analisis: i. Las variables a nivel

de sistema organizacional: son aquellas que encontramos en la organizacion
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como un todo (la cultura organizacional, los procesos de trabajo, la estructura,
las jerarquias, las politicas, etc.); ii. Las variables a nivel grupal: son aquellas
que se observan en el comportamiento del grupo, es decir, cuando las personas
trabajan en equipos, aqui el comportamiento en el grupo es diferente a como
seria de manera individual y; iii. Las variables a nivel individual: son aquellas
que se derivan de las caracteristicas inherentes a las personas que trabajan en la
organizacion: personalidad, historia de vida, grado de estudios, competencias,

habilidades, valores, etecétera.
2.2.1.1 Teorias en que enmarco el analisis de la satisfaccion laboral

a. Teoria de los dos factores de Herzberg

Cuando Herzberg, Mausner, & Snyderman (1959) publicaron su primer
estudio, formalmente se denomind la teoria de motivacion — higiene; el cual
fue una sintesis del andlisis del relato de una experiencia de trabajo
excepcionalmente buena, y otra, excepcionalmente mala a un grupo de
profesionales. Una vez analizado el contenido de las historias, se encontr6 que
incidia en el estado psicologico la tarea en si, la sensacion de logro, la

responsabilidad y el reconocimiento.

Mientras que aspectos como: el pago, la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo y las politicas de la organizacién
fueron la principal fuente experiencias negativas. Producto del analisis de los
resultados, propone la existencia de dos factores: los factores de higiene y los

factores motivadores:

Factores de higiene.

Se encuentran en el ambiente que rodea a las personas y abarcan las
condiciones dentro de las cuales ellas desempefian su trabajo, por lo tanto, son
aspectos que esta fuera del control de las personas y de hecho esta definidos
tacita o implicitamente por la organizacion (entiéndase organizacion por

empresa). Dentro de estos factores encontramos: el sueldo, los beneficios
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sociales, tipo de jefatura, la supervision, las condiciones fisicas y del ambiente

en que se desarrolla el trabajo. (Manso, 2012).

Factores motivacionales.

También conocidos como factores intrinsecos, estan relacionados con
el contenido del cargo y la naturaleza de la labor a ejecutar por la persona. Estos
factores se encuentran bajo el control del individuo pues estan relacionados con
sus capacidades y habilidades. En este sentido, se involucran sentimientos
orientados al crecimiento individual, al reconocimiento profesional a la
autorrealizacion. EI rompimiento con el enfoque anterior a orientado a la
eficiencia econdmica, (el enfoque industrial), eliminaban el interés por la
superacion y la creatividad individual. (Manso, 2012). Queda en evidencia que
estos factores tampoco estan en total control de la estructura organizacional.
Cuando los factores motivacionales son Optimos, se genera la satisfaccion
laboral. No obstante, cuando estos son factores (higiénicos y motivacionales)

se conjugan emerge la insatisfaccion laboral.

b. Teoria del clima organizacional de Likert

Ramos (2012) plantea que Rensis Likert, coincide con Herzberg en que
el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
éstos perciben (factores higiénicos) y, en parte, por sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores (factores
motivacionales). La reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre

estara en funcion de la percepcion que tiene de ésta.

En este orden de ideas, Likert (1961) considera a la administracién un
proceso relativo, en el cual no existen normas y principios universales validos
para todas las circunstancias y situaciones. La administracion nunca es igual en
todas las organizaciones y puede asumir caracteristicas diferentes, dependiendo
de las condiciones internas y externas existentes. Para lo cual propone una
clasificacion de sistemas de administraciéon, dando lugar a cuatro sistemas
organizacionales: i. autoritario coercitivo; ii. Autoritario benevolente; iii.
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consultivo y iv. participativo. (Ramos, 2012) Y estos sistemas esta
transversalizados por cuatro variables: i. proceso decisorio, ii. sistema de
comunicacion, iii. relacion interpersonal y iv. sistema de recompensas y

sanciones.

Likert, citado por (Chiavenato, 2009) establece tres tipos de variables
que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en

la percepcion individual del clima:

Variables Causales

Definidas como variables independientes que se orientan a darle sentido a la
organizacion para evolucionar y obtener resultados. Estas variables causales se
distinguen por dos rasgos esenciales: 1. Pueden ser modificadas o
transformadas por los miembros de la administracién que pueden también
agregar nuevos componentes. 2. Son variables independientes (de causa y
efecto). En otras palabras, si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las
otras variables; si estas permanecen sin cambios, no sufren generalmente la

influencia de las otras variables (Ramos, 2012).

Variables Intermedias

Estas variables estan orientadas a calibrar el estado interno de la organizacion,
permitiendo reflejar aspectos como: la motivacion, el rendimiento, la
comunicacion y la toma de decisiones. Donde estos aspectos son los que

sustentan los procesos de interaccion organizacional (Ramos, 2012).

Variables Finales:

Estas surgen como resultado de los efectos conjuntos de las variables causales
y de las variables intermedias reflejando los resultados obtenidos por la
organizacion, como, por ejemplo: la productividad, los gastos de la empresa,

las ganancias y las pérdidas, en resumen, la eficacia organizacional.

Chiavenato (2009) sintetiza de Likert que la combinacion de estas
variables y sistemas no tiene limites definidos entre si. Por ejemplo: una

organizacion puede clasificarse como sistema 2 en el proceso decisorio y 3 en
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el sistema de recompensas; o una empresa en el area de produccion predomina

el sistema 1, mientras que en otras unidades de la misma empresa predomina

el sistema 4. A continuacidn se ha estructurado de la siguiente manera:

Tabla 1 Los cuatro sistemas administrativos segun Likert

Variables

Proceso

decisorio

Sistema de
comunicacione

S

Relaciones

interpersonales

Sistema de
recompensas y

sanciones

Clima
Autoritario-

explotador

Totalmente
centralizado en
la cima de la

organizacion.

Solamente
comunicacione
s verticales y

descendentes.

Provocan
desconfianza,
organizacion

informal es
vetada y se
considera

perjudicial

Uso de
sanciones y
medidas
disciplinarias.
Obediencia

estricta a los

Clima
Autoritario-

paternalista

Centralizado en
la cima, pero
permite alguna
delegacion

rutinaria.

Relativamente
precario,
prevaleciendo
comunicaciones

ascendentes.

Son toleradas
con
condescendencia
. Organizacion
informal es
incipiente y
considerada una

amenaza.

Uso de
sanciones y
medidas
disciplinarias,
pero con
menores

arbitrariedades.

Clima
Participativo
-consultivo
Consulta a los
niveles
inferiores,
permitiendo
participacion
y delegacion.
La cima busca
facilitar el
flujo en
sentido
vertical
descendente-
ascendentes.
Cierta
confianza en
las personas y
en las
relaciones. La
cima facilita
la
organizacion

informal.

Uso de
recompensas
materiales y
recompensas

sociales;

raramente

Clima de
Participacion
en grupos
Totalmente
descentralizado
. Lacima
define politicas
y controla

resultados.

Sistemas de
comunicacion
deben ser
eficientes y son

fundamentales.

Trabajo en
equipo,
formacion de
grupos,
confianza,
participacion e
involucramient

0 intensos.

Uso de
recompensas
sociales,
materiales y
salariales. Son
raras las

sanciones y
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reglamentos Recompensas sanciones o cuando se dan,

internos. salariales y castigos. son definidas
raramente por el equipo.
sociales.

Nota: Chiavenato (2009)

c. Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

Esta teoria Maslow (1954) postula que la motivacion de las personas
depende de la satisfaccion de cinco tipos de necesidades: i. fisiologicas, ii. de
seguridad, iii. de afecto, iv. de estima y v. de autorrealizacion. Estas
necesidades se satisfacen en un orden jerarquico; debido que en tanto la primera
necesidad no se ha satisfecho, dificilmente el ser humano puede aspirar a la
segunda y asi sucesivamente, por lo tanto, tiene el poder de motivar la conducta
(Chiavenato; 2009).

Maslow (1954) postula que para lograr la motivacion del personal serd
necesario que la organizacion proporcione las condiciones para satisfacer estas
necesidades a través de su trabajo. La jerarquia de necesidades esta soportada
en cuatro necesidades fundamentales y una de relevancia cuyo propoésito es
satisfacer al ser humano de acuerdo a un orden. Dentro de las necesidades
bésica se encuentran:

1. Fisiologicas: Son inherentes a la naturaleza del ser humano e inapelables
para la supervivencia; tales como: alimentase, tener cobijo, acceder a
vestimenta, que son satisfechas al acceder a un ingreso econémico. Por lo
tanto, satisfacer esta necesidad es de caracter ciclico. (Maslow; 1954)

2. Seguridad: Este otro pilar tiene que ver con la necesidad de no
amedrentarse ante situaciones del medio; incluye principalmente, una
estabilidad en el empleo o en el ingreso econémico, ademas, de un ambiente
laboral que no afecte negativamente el estado emocional: acceso a una
pensidn, salud, seguros de vida, higiene y seguridad entre otras. Al igual
que la anterior, satisfacer esta necesidad es de carécter ciclico. (Maslow;
1954)
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3. Sociales o pertenencia: Este se refiere a la necesidad desarrollar afectos
con otras congéneres. Se satisfacen mediante el establecimiento de
condiciones que faciliten la interaccidn y cooperacion entre los grupos, por
ejemplo: desarrollo de equipos, actividades culturales, deportivas y
recreativas. (Maslow; 1954)

4. Estima o reconocimiento: Implica de ser visto positivamente por las
demas personas y sobre todo, por si mismo; se situa en la aspiracion de ser
reconocido por su trayectoria y el despliegue de capacidades y potencial a
largo plazo. Esta se logra mediante el disefio de sistemas de recompensa y
premios que proporcionen reconocimiento orgullo y dignidad a las
personas que desempefian una labor. (Maslow; 1954)

Finalmente se llega a la necesidad de crecimiento.

5. Autorrealizacion. Esta debe surgir apenas se satisfagan las necesidades
bésicas. Se refieren al deseo de todo ser humano de realizarse a traves del
desarrollo de sus potencialidades. Esta necesidad es permanente y no se
satisface nunca por completo, ya que cuanto mayor es la satisfaccion que
obtienen las personas mas aumenta la necesidad de seguir
autorrealizandose; se obtiene cuando se encuentra un sentido de vida en el
trabajo. (Maslow; 1954)

2.2.1.2 Dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Las dimensiones e indicadores que se plantean a continuaciéon se
justifican en teorias como la de Herzberg (1959), que diferencia entre factores
higiénicos y motivacionales, destacando la importancia del contenido del
trabajo y las condiciones externas; la de Maslow (1954) que enfatiza la
jerarquia de necesidades, incluyendo autorrealizacidn, reconocimiento y
condiciones basicas y la de Likert (1961) que resalta el impacto de la
comunicacion, las relaciones interpersonales y el clima organizacional en la

percepcion de satisfaccion laboral.

a. Sentido de autorrealizacion
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Esta dimension refleja el nivel en que los colaboradores perciben que
su trabajo les permite crecer personal y profesionalmente, sentirse
comprometidos con sus labores y contar con respaldo organizacional, se

considerd medir:

i. Aprender y desarrollarse: Segun Herzberg (1959), el aprendizaje y
desarrollo son factores motivacionales intrinsecos que promueven la
satisfaccion laboral.

ii. Compromiso con la labor: En la teoria de Maslow (1954), la
autorrealizacion esta ligada al compromiso personal con actividades que
estimulan el potencial humano.

iii. Respaldo a la labor: Likert (1961) destaca que un entorno organizacional
participativo fomenta la percepcidn de apoyo y confianza, esenciales para la
autorrealizacion.

b. Involucramiento laboral

Con esta dimensién se evalud la percepcion del personal sobre su
integracion con las actividades organizacionales, incluyendo la satisfaccion

con las tareas y la claridad de los procedimientos, siendo medido:

i. Promocién de capacitacion para cumplir la labor: Herzberg (1959)
considera la capacitacion como un factor motivador que impacta
directamente en la percepcion positiva del trabajo.

ii. Satisfaccion con la labor: Maslow (1954) y Herzberg (1959) coinciden en
que un trabajo significativo y satisfactorio impulsa la motivacion y la
autorrealizacion.

iii. Procedimientos claramente definidos: Likert (1961) identifica que un
sistema de comunicacion claro y procedimientos bien estructurados
mejoran la percepcion del entorno laboral.

iv. La labor es estimulante: Segin Maslow (1954), el trabajo debe ofrecer
oportunidades de creatividad y desafio para satisfacer la necesidad de
autorrealizacion.

c. Supervision
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Esta dimension evalu6 la calidad de la supervision, incluyendo su

orientacion al desarrollo, la comunicacion efectiva con los supervisores y el

nivel de autonomia percibido; midiendo aspectos como:

Evaluacién de la labor orientada a la mejora: Herzberg subraya que la
supervision orientada al crecimiento es clave para evitar la insatisfaccion.
Escucha activa por parte del jefe inmediato: Likert resalta que la
comunicacion efectiva entre supervisores y colaboradores fomenta un
clima laboral positivo.

Autonomia en la toma de decisiones: Maslow considera que la autonomia
es crucial para satisfacer la necesidad de autorrealizacion, permitiendo a

los colaboradores sentirse valorados y capaces.

d. Comunicacion

Esta dimension buscd medir como la interaccion y el intercambio de

informacidn entre el personal contribuyen a la percepcion de un entorno laboral

positivo, para lo cual se consideraron como indciadores:

Se valora los altos niveles de desempefio: Maslow y Herzberg destacan el
reconocimiento como un factor que refuerza la autoestima y la
satisfaccion.

Se reciben claramente las indicaciones para el cumplimiento de la labor:
Likert enfatiza la importancia de un sistema de comunicacion efectivo para
la cohesion organizacional.

Existe colaboracion entre el personal: Segun Chiavenato, la interaccion
grupal y la cooperacion son fundamentales para un comportamiento
organizacional armonico.

Se dispone de recursos TICs: Likert sugiere que los recursos tecnoldgicos
facilitan el flujo de informacion y la productividad, mejorando el clima

laboral.

e. Condiciones laborales
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Esta dimension examind las condiciones fisicas, sociales y emocionales
del entorno laboral, y como estas influyen en la percepcion de justicia y

satisfaccion, considerando como indicadores:

i. Se reconocen los logros en el trabajo: Herzberg identifica el
reconocimiento como un factor motivacional que contribuye a la
satisfaccion.

ii. Las condiciones fisicas para desempefiar la labor son adecuadas: Segun
Herzberg, las condiciones higiénicas son esenciales para evitar la
insatisfaccion laboral.

iii. Existe un trato justo en la empresa: Maslow y Likert coinciden en que la
percepcion de justicia y equidad fomenta un entorno positivo que satisface

necesidades sociales y de estima.

2.2.2 Desempeiio docente

Antes de abordar la variable desempefio docente es apremiante
considerar la definicion de desempefio laboral, al respecto Chiavenato (2007)
sefiala que el desempefio laboral reside en la eficacia de los colaboradores en
sus organizaciones; es decir, es el conjunto de comportamientos y de acciones
de los colaboradores quienes son fundamentales en el logro de objetivos;
asimismo, este desempefio se debe constituir en una fortaleza para la
organizacion.

En este sentido, Chiavenato (2019) va un poco mas lejos planteando la
calidad de vida en el trabajo (CVT) la cual asimila por un lado las
reivindicaciones de los colaboradores en cuanto a su satisfaccion laboral; por
otro, el interés de las organizaciones en cuanto al efecto potencial que éstos
tienen en la productividad y la calidad. Estos aspectos podrian considerarse
complejos, dado que, por un lado; las necesidades humanas varian de acuerdo
a las caracteristicas individuales (necesidades, valores, aspiraciones
personales, etc.) Por otro lado, los aspectos propios de cada organizacion
(estructura, tecnologia, sistemas de premios, politicas internas, normas, etc.)
Ibid.
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En consecuencia, las personas trabajan en una organizacion ocupando
un puesto. Para las empresas, este constituye la base de la organizacién de las
personas en las tareas organizacionales. Mientras que, para las personas, el
puesto es una de las principales fuentes de expectativas y motivacion en la
organizacion. El puesto esta constituido por todas las actividades que desempefia
una persona, que pueden agruparse en un todo unificado y que ocupa una
posicién formal en el organigrama de la empresa (Chiavenato, 2019). Otros
autores como Robbins y Judge (2013) lo definen como una accién positiva
realizada por el trabajador y que evalla aspectos como: productividad,
eficiencia, calidad, aptitudes y comportamientos.

Mufioz A. (1990, p. 76) define la satisfaccion laboral como “el
sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de
realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto,
dentro del ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por
el que percibe una serie de compensaciones psico-socioeconomicas acordes con
sus expectativas”.

Del mismo modo, define la insatisfaccion laboral como “el sentimiento
de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del
ambito de una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que
recibe una serie de compensaciones psico-socioeconémicas no acordes con sus
expectativas”.

Autores como Valdes (2000), plantean que los sistemas de oferta
educativa en Latinoamérica han dado prioridad a los esfuerzos que mejoren la
calidad educativa y esta constancia permitio emerger la variable “desempefio
profesional del maestro” como muy influyente y absolutamente determinante,
para el logro de un salto cualitativo en la manera en que se realiza la gestion de
las escuelas.

En este orden de ideas, la evaluacion del desempefio docente es un
proceso sistematico de obtencion de datos validos y objetivos de su realidad,
orientados a comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los

estudiantes el despliegue de sus capacidades emocionales, pedagdgicas, sentido
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de la responsabilidad y la esencia de sus relaciones a nivel interpersonal con
alumnos, padres, directivos, docentes y representantes de las instituciones de la

comunidad, con la méxima intervencion de los participantes. (Reyes, 2006)

2.2.2.1 El marco de buen desempefio docente como base tedrica.

El Marco de Buen Desempefio Docente (MINEDU; 2012) define los
dominios, las competencias y los desempefios que caracterizan una buena
docencia exigibles a los docentes del pais. Este Marco no se trata de otra cosa
que de en un acuerdo de caracter técnico y de caracter social que asume el
Estado, los profesores y la sociedad girando alrededor de lograr una serie de
competencias a dominar por parte del profesorado en Per( y este se debe dar en
una sucesion de etapas durante el ejercicio de su labor docente, lo cual
inequivocamente debe contribuir al logro de aprendizajes y competencias por

parte del estudiantado.

Los dominios del marco

Se entiende por dominio un ambito o campo del ejercicio docente que
agrupa un conjunto de desemperios profesionales que inciden favorablemente en
los aprendizajes de los estudiantes. En todos los dominios subyace el caracter
ético de la ensefianza, centrada en la prestacion de un servicio publico y en el
desarrollo integral de los estudiantes (MINEDU; 2012) En este contexto, se han

identificado cuatro (4) dominios 0 campos concurrentes.

Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Refiere a la planificacién del desarrollo pedagdgico cuando se elaboran
el programa curricular, cada una de las unidades didacticas, asi como las fichas
de sesiones para el aprendizaje, siempre bajo un enfoque intercultural e
incluyente. Por lo cual es necesario tener conocimientos para poder atender
caracteristicas sociales, culturales y cognitivas de cada uno de los estudiantes y
sus manifestaciones; asi mismo, la experticia sobre los contenidos tanto
pedagdgicos como disciplinares. Esto implica la pertinente eleccion de
materiales para desarrollar el proceso pedagdgico, asi como estrategias para

ensefar y evaluar el aprendizaje.
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Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Este aborda la conduccidn del proceso durante la ensefianza dentro del
marco de un enfoque especifico valorando la inclusién y la diversidad social y
cultura que se refleja en los estudiantes. De la misma manera, se refiere también
a la mediacién de lo pedag6gico por parte del docente durante el desarrollo de
un ambiente que promueva el aprendizaje, el abordaje de contenidos, la
constante motivacion del estudiante. En la medida que son desarrolladas diversas
estrategias metodologicas y evaluativas, asi como el empleo idéneo de los
recursos didacticos disefiados y preparados por los docentes y que resulten
pertinentes a la transmision y desarrollo de contenidos. Incluye la diversidad y
disponibilidad de criterio o enfoques para estimular el logro y asumir desafios
para aprender, asi como los aspectos mas relevantes del proceso de ensefianza

que deben ser mejorados.

Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad

Esta dimension comprende la participacion en la gestion adecuada de
la institucion educativa desde una perspectiva absolutamente participativa que
configure la comunidad enfocada a aprender permanentemente. De la misma
manera, este dominio se refiere la comunicacion que esta sea efectiva y abierta
con la totalidad de miembros de la comunidad de aprendizaje en torno a los
estudiantes. La participacion en la elaboracion, la ejecucion oportuna y la
evaluacion adecuada del proyecto educacional de la escuela, asi como la
formacion de un ambiente institucional favorable a la comunicacién abierta y el
aprendizaje constante. Finalmente, es imprescindible que se mantenga en alto la
valoracion y sobre todo, el respeto a las diferencias socio econdémicas y
culturales de la comunidad, para lograr corresponsabilidad del entorno familiar

con el logro de aprendizajes del estudiante.

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
Este dominio aborda el desarrollo de procesos y de las practicas que van

caracterizar la forma en que se imparte la educacion y como se articula con la
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capacidad de crecimiento profesional de los docentes. Este dominio refiere sobre
la necesidad de una reflexion de caracter sistematico sobre la forma en que ejerce
la practica pedagogica, la préctica de los colegas, el trabajo en articulado entorno
a equipos, la colaboracién, comunicacion y articulacion sinérgica con sus pares,
asi como la participacién en cualquier actividad que potencie el desarrollo del
ambito profesional de los docentes. Finalmente, refiere a la responsabilidad
absoluta sobre los procesos y los resultados del proceso de ensefianza-
aprendizaje, y de un manejo eficiente de la dinamica para disefiar e implementar
politicas educativas que vienen del ambito nacional y regional que inciden en la

institucion educativa.

2.2.2.2 Dimensiones del desempefio docente

Para el caso de las dimensiones de la variable desempefio docente, se
emplearon los mismos cuatro dominios del marco de buen desempefio docente
(Ministerio de Educacién, 2012) y se determinaron indicadores para su

medicion.
a. Dominio 1: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Este dominio aborda la capacidad del docente para planificar el proceso
pedagdgico considerando las caracteristicas sociales, culturales y cognitivas de
los estudiantes. Incluye la elaboracion de programas curriculares, unidades
didacticas y sesiones de aprendizaje bajo un enfoque intercultural e inclusivo.
Para lo cual se propusieron los siguientes indicadores: i. Demuestra
conocimientos actualizados; ii. Elabora la programacién curricular y ; iii.

Disefia creativamente procesos pedagdgicos.
b. Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Este dominio se centra en la conduccion del proceso pedagdgico,
destacando la mediacion del aprendizaje mediante estrategias inclusivas,
motivadoras y evaluativas. Valora como el docente utiliza recursos y

metodologias pertinentes al contexto sociocultural de los estudiantes;
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proponiéndose los siguientes indicadores para su medicion: i. Promueve
estrategias inclusivas y colaborativas; ii. Utiliza recursos didacticos adecuados

y; iii. Fomenta un ambiente motivador y seguro.

c. Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad

Esta dimension busco evaluar la integracion del docente en la gestion
institucional, destacando su capacidad para trabajar en equipo, participar en
proyectos educativos, fomentar la comunicacion abierta con la comunidad y
valorar las diferencias culturales y socioeconémicas. Para lo cual se
propusieron los siguientes indicadores: i. Interactta con sus pares y; ii. Propicia

el trabajo en equipo.
d. Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Esta dimension se enfoca en la reflexion sistematica sobre la practica
pedagdgica y el crecimiento profesional, evaluando la responsabilidad del
docente en los resultados del proceso de ensefianza-aprendizaje, asi como su
articulacion con politicas educativas, considerando los siguientes indicadores:
i. Participa en la generacién de politicas educativas y; ii. Actla de acuerdo a

los principios éticos.

2.3 Definicidn de términos

e Ambiente Fisico: condicion, animo o sentimiento que predomina en un
grupo humano. (Chiavenato; 2009)

e Ambiente Social: Entorno como se encuentra el sector de la sociedad
exterior al trabajo en el que se ubica el trabajador. (Maslow; 1954)

e Ambiente: Medio en el cual se hallan las personas, animales 0 cosas.
(Maslow; 1954)

¢ Beneficio: Todo aquello que favorece al trabajador en virtud de una labor

que desempefia. (Chiavenato; 2007)
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Calidad educativa. Nivel 6ptimo de formacion que debieran alcanzar las
personas para hacer frente a los retos del desarrollo humano, ejercer su
ciudadania y aprender a lo largo de toda la vida. (MINEDU; 2012)
Condiciones laborales: Es un area interdisciplinaria relacionada con la
seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo. (Palma; 2005)
Desempefio docente: Es la forma de ejercicio de la funcién docente que
de manera personal y profesional debe asumir todo profesor en un contexto
escolar y sociocultural del cual forma parte resaltando constantemente su
disposicion personal. (MINEDU; 2012)

Desempefio: Se define como el comportamiento real de los trabajadores
en el desarrollo de sus funciones. (Palma; 2005)

Estandar de calidad: precisa las expectativas respecto a la gestion
educativa esperada. (MINEDU; 2012)

Evaluacion de desempefio: El desempefio de los empleados es la piedra
angular para desarrollar la efectividad y el éxito de una sociedad. (Palma;
2005)

Factor de calidad: Se entiende por factor a la variable o grupo de
variables relacionado a la gestion educativa de la institucion, que incide en
la mejora del proceso de ensefianza-aprendizaje. Estos factores han sido
identificados a partir del recojo de percepciones sobre calidad educativa.
(MINEDU; 2012)

Formacion docente: Proceso que permite la preparacion del docente para
asumir la docencia; Se concibe como la accion que impulsa el desarrollo
profesional magisterial basado en el aprendizaje y que es constante en el
desenvolvimiento profesional. (MINEDU; 2012)

Indicadores: Son acciones observables y susceptibles de ser medidas que
permiten determinar el nivel de cumplimiento de los estdndares
establecidos. Estos tres componentes se encuentran relacionados entre si:
los estandares se elaboran en funcion de los factores y los indicadores se

elaboran en funcidén de los estandares. (Robbins & Judge; 2013)
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Supervisién: Vigilancia frente a la realizacion de una actividad
determinada por parte de una persona con autoridad para ello. (Palma;
2005)

Trabajo conjunto con las familias y la comunidad: Este es el factor 3,
que corresponde a acciones de cooperacion con la familia y la comunidad,
para dar soporte al proceso de ensefianza-aprendizaje y fortalecer la
identidad y compromiso de los estudiantes con el desarrollo de su
comunidad. (MINEDU; 2012)

2.4 Formulacion de hipotesis

Existe correlacion positiva y significativa entre la satisfaccion laboral durante la

pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red Educativa del distrito

de Paucard — Acobamba.

2.4.1 Hipotesis especificas

El sentido de autorrealizacion durante la pandemia Covid 19 se
correlaciona de forma positiva y significativa con el desempefio docente en
una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba

El involucramiento laboral durante la pandemia Covid 19 se correlaciona
de forma positiva y significativa con el desempefio docente en una Red
Educativa del distrito de Paucara — Acobamba

La supervision durante la pandemia Covid 19 se correlaciona de forma
positiva y significativa con el desempefio docente en una Red Educativa
del distrito de Paucara — Acobamba

La comunicacién laboral durante la pandemia Covid 19 se correlaciona de
forma positiva y significativa con en el desempefio docente en una Red
Educativa del distrito de Paucara — Acobamba

Las condiciones laborales durante la pandemia Covid 19 se correlaciona de
forma positiva y significativa con el desempefio docente en una Red

Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.
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2.5

Identificacion de variables

Variable 1, Satisfaccion laboral: Es el conjunto de factores que determinan el
nivel de satisfaccion laboral a través de un cuestionario de 49 preguntas basados
en 5 dimensiones. Se medird con una adaptacion del cuestionario de percepcion
de la calidad del servicio educativo adaptado por la autora en funcion al factor
3.

Dimensiones

e Sentido de autorrealizacion

e Involucramiento laboral

e Supervision

e Comunicacion

e Condiciones laborales

Variable 2, Desempefio docente: EIl desempefio docente incluye las
dimensiones: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes, gestion de la escuela articulada a la comunidad
y desarrollo de la profesionalidad e identidad.

Dimensiones

e Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

e Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

e Gestion de la escuela articulada a la comunidad.

e Desarrollo de la profesionalidad e identidad

47



2.6 Definicion operativa de variables e indicadores

Tabla 2 Operacionalizacién de variable desempefio docente

Variable 1 Definicion operacional Dimensiones

Indicadores

Sentido de

autorrealizacién

De acuerdo con Palma
(2004), la satisfaccion

laboral es el reflejo de la

Aprender y desarrollarse
Compromiso con la labor

Respaldo a la labor

actitud del trabajador y

que esté sujeta a Involucramiento
resultados segun el laboral
sentido de identidad,

involucramiento,

Promocion de capacitacion para
cumplir la labor

Satisfaccion con la labor
Procedimientos claramente definidos

La labor es estimulante

Satisfaccion L
supervision,
laboral L
comunicacion y o
o Supervision
condiciones laborales,

aspectos que se mediran

con una encuesta que

Evaluacion de la labor orientada a la
mejora

Escucha activa por parte del jefe
inmediato

Autonomia en la toma de decisiones

contiene una serie de
afirmaciones a las cuales
, Comunicacion
el encuestado debera

marca cual es la

Valoracion de niveles de desempefio.
Claridad en indicaciones para cumplir
la labor

Colaboracidn entre el personal

Disponibilidad de recursos TIC"s

Escala
Likert

Para comprender frecuencia de ocurrencia:

- Nunca

- Casi Nunca
- A veces

- Casi siempre

- Siempre




frecuencia de ocurrencia

acorde a su percepcion. o
Condiciones laborales

Reconocimiento de los logros en el
trabajo

Condiciones fisicas son adecuadas
Trato justo en la empresa.

Nota. Elaboracion propia a partir de las bases tedricas

Tabla 3 Operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

Variable 2 Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
e Demuestra conocimientos
Preparacion para el actualizados
Como recurso orientador de la labor L. » .
) aprendizaje de los e Elabora la programacién curricular ]
docente establecido en el marco del . L ] Likert
] estudiantes. e Disefia creativamente procesos
buen desempefio docente (2014), se o
- . ) . pedagbgicos _ _
mediran las dimensiones preparacion S . Para comprender frecuencia de ocurrencia:
. ) e Promueve estrategias inclusivas y
. para el aprendizaje de los estudiantes, )
Desempeiio y . . colaborativas.
la gestion articulada con la comunidad  Ensefianza para el - Nunca
docente . . o e Utiliza recursos didacticos .
y el desarrollo profesional mediante  aprendizaje de los - Casi Nunca
. . adecuados.
una encuesta con una serie de estudiantes - A veces
. . . e Fomenta un ambiente motivador y .
afirmaciones que el encuestado debera - Casi siempre
. . seguro .
marcar acorde a con qué frecuencia - Siempre

percibe dicha afirmacién. Gestion de la

e Interactda con sus pares

escuela articulada a

la comunidad

e Propicia el trabajo en equipo




Participa en la generacion de

Desarrollo de la » .
politicas educativas

profesionalidad e

. e Actla de acuerdo a los principios
identidad.

éticos

Nota. Elaboracion propia a partir de las bases tedricas



3.1

3.2

CAPITULO 11l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Tipo de investigacion

La presente investigacion plantea como propoésito de establecer si existe
relacién alguna entre satisfaccion laboral y ejercicio docente en una red
educativa del Distrito de Paucard, provincia de Acobamba. Autores como Oseda
(2018) Hernandez, et, al (2018) y Sanchez & Reyes (2017) concuerdan en sus
publicaciones que este tipo de investigacion se le denomina bésica, porque ha
sido caracterizada a partir de un marco tedrico y se busca ampliar el campo de
estudio sobre el tema, pero sin someter a una contrastacion de tipo practico, ni

manipularse las variables.

Nivel de investigacion

Hernandez et, al (2018) plantea que desarrollar una investigacion
descriptiva se basa en la especificidad de las propiedades y caracteristicas
relevantes del fendmeno que se aborda y analiza, asi como la descripcion de
tendencias de los sujetos 0 grupos poblacionales seleccionados; por lo tanto, la
presente investigacion es concordante con los autores mencionados, dado que
inicialmente se describieron las caracteristicas del clima organizacional y del
desempefio docente.

De la misma manera busca establecer la relacion entre el clima
organizacional y el ejercicio de la docencia; en consecuencia, esta investigacion
es de alcance correlacional ya que se asociaron variables mediante un patrén
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predecible para un grupo o poblacién, tal como Carrasco (2017) denomina a este

nivel de investigacion: descriptivo correlacional.

3.3 Meétodo de investigacion

Carrasco (2017) y Sanchez y Reyes (2017) coinciden en diferencias
entre método general y la necesidad emplear métodos que sean especificos; El
general se refiere a todos pasos que considera el método cientifico (p. 45) y a
los que se apelen durante el desarrollo de las investigaciones; esto significa que
se aplican de una u otra manera en toda ciencia.

Los métodos especificos se centran en parte de la realidad, analizando
las cualidades y conexiones internas de los hechos sociales o naturales; dentro
de estos se encuentra el hipotético deductivo que retomando los planteamientos
de Sanchez & Reyes (2017) parten de una hipdtesis plausible producto de una
inferencia de datos, sean empiricos o leyes generales.

En este método, se llega a la hipdtesis mediante procedimientos
inductivos (marco tedrico, antecedentes, teorias, etc.), que al someter a
inferencia estadistica se deducen los resultados, razén por la cual autores como

Oseda (2018) también le denominan método inductivo — deductivo.

3.4 Disefio de investigacion
Esta investigacion utiliza un disefio que no busca experimentar, y es de
nivel descriptivo - correlacional y transversal; ademas, no experimental, dado
gue no se manipularon las variables; descriptivo, dado que se limitd a observar
los fendmenos en su ambiente natural y correlacional dado que buscé determinar
la relacién o asociacion entre las variables de estudio Baptista et, al (2018) el

disefio se esquematiza de la siguiente manera:

Donde:
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M = Toma de muestra de estudio
O1 = Variable 1: Satisfaccion laboral
02 = Variable 2: Desempefio docente

r = Relacién entre cada una de las variables que considera el estudio.
3.5 Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1 Poblacién
Se le denomina poblacién al conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones Hernandez et, al (2018) y estas
deben considerar criterios de contenido, de lugar y de tiempo. En consecuencia,
la poblacién se compone por la totalidad de docentes de los tres niveles
educativos que conforman la Red Educativa Paucara de Acobamba; de acuerdo

con informacidn proporcionada por la UGEL Acobamba suman 60 docentes.

Tabla 4 Poblacién de docentes que conforman la red educativa de Paucara - Acobamba

Institucion educativa Nivel educativo Total
Inicial Primaria Secundaria
Huacchua 2 6 12 20
San Pedro 2 3 5
Libertadores 5 6 18 29
Pukaccasa 2 4 6
Total 11 19 30 60

Nota. Elaboracion propia

3.5.2 Muestra
Siguiendo con Hernandez et, al (2018), la muestra es un subgrupo de la

poblacién en el que todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser
elegidos; por otra parte, considerando los planteamientos de Sanchez & Reyes
(2017) en el caso de la muestra no probabilisticas, la eleccion de los elementos
no depende de la probabilidad de ser seleccionado para aplicar los instrumentos.

Dentro de este tipo de muestreo intencional, los autores mencionan la
muestra censal, que significa que existe la posibilidad o necesidad de abordar a
todos los sujetos, dado que el tamafio de la muestra fue pequefio y se dio
accesibilidad a la totalidad de docentes, en consecuencia, se opt6 por la muestra

no probabilistica.
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3.5.3

3.6
3.6.1

3.6.2

Muestreo
De acuerdo con Hernandez et, al (2018), el muestreo es la forma en que

se recolectaran los datos, como se mencion0 los sujetos son accesibles en tiempo,
cantidad y espacio, por lo tanto se emple6 el denominado muestreo censal, que
en palabras de Sdnchez & Reyes (2017) se puede denominar como un muestreo
censal (es decir donde todos los elementos de la poblacion se constituyen en la

muestra).

Tabla 5 Estimacion de la muestra

Institucion educativa Nivel educativo Total
Inicial Primaria Secundaria
Huacchua 2 6 12 20
San Pedro 2 3 5
Libertadores 5 6 18 29
Pukaccasa 2 4 6
Total 11 19 30 60

Nota. Elaboracién propia

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta

La técnica empleada fue la encuesta, la cual consistié en un formulario
de preguntas organizadas y en secuencia logica con respuestas indirectas; es
decir, el encuestador hizo las preguntas y el mismo marca las respuestas
Carrasco (2017).

Para medir la variable 1, se emple6 una adaptacion de la prubea SL —
SPC (Palma; 2005), reduciendo de 50 items que tiene la version original a 42
items enfocados al ambito docente; por otra parte, para medir la variable 2, se
disefio a partir de los dominios del marco del buen desempefio docente
(MINEDU; 2014).

Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario
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El instrumento que se emple6 para la recoleccion de los datos
necesarios de cada variable fue el cuestionario. Casimiro (2009), sostiene estos
“son las herramientas especificas que se emplean en el proceso de recojo de
datos”, estos se compondran de preguntas ordinales.

El cuestionario de encuesta para la medicion de la variable 1
satisfaccion laboral, conformado por 5 dimensiones. La variable 2, desempefio
docente, estuvo conformado por 3 dimensiones. En ambos casos se disefié una
cantidad minima de 20 reactivos, tomando como referencia el instrumento SL —
SPC de medicion de satisfaccion laboral y los instrumentos de medicién del
desempefio docente que como ya se indico, seran medidos en una escala de
Likert.

3.6.3 Validez de los instrumentos

A pesar que la prubea SL — SPC (2005) que es ampliamente empleada
en Peru para medir la satisfaccion laboral, es necesario precesiar que, de todos
modos fue sometida a validacion por juicio experto; en cuanto al instrumento
para medir el desempefio docente, este se construyd a partir de los criterios del
marco del buen desempefio docente (MINEDU; 2012) y también se sometio a
juicio de expertos. Cabe precisar que todo esto dentro de los procedimientos
establecidos en el Reglamento de investigacion de la Universidad Nacional de
Huancavelica, obteniendo los resultados que se presentan en las tablas 5y 6

gue a continuacion se presentan:

Tabla 6 Validez de contenidos del instrumento 1 por parte de jueces expertos

Juez experto Puntaje
Juez 1. 0,84
Juez 2. 0,82
Juez 3. 0,85

Promedio 0,84

Nota: Resultados obtenidos de la revision de expertos de cada instrumento.

Atendiendo el criterio establecido en las fichas de validacion por jueces

expertos, la puntuacion promedio obtenida para este instrumento es aprobado

55



y se procede con su aplicacion (debido a que promedio 0,84 puntos), a

continuacion se muestra la validez para el instrumento 2.

Tabla 7 Validez de contenidos del instrumento 2 por parte de jueces expertos

Juez experto Puntaje
Juez 1. 0,84
Juez 2. 0,82
Juez 3. 0,85

Promedio 0,84

Nota: Resultados obtenidos de la revision de expertos de cada instrumento.

En la tabla 6, se muestra que los jueces atribuyeron la misma valoracién
al instrumento 2, que al instrumento 1, quedando este tambien con un promedio
de 0,84 puntos y se permitio la aplicacion.

3.6.4 Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad se puede medir de diversas maneras, no obstante las
mas ampliamente empleada es el alfa de Cronbach, el cual mide en qué medida
los items de un instrumento estdn correlacionados entre si. Se calcula
examinando todas las combinaciones posibles de items en un instrumento y
midiendo la consistencia de las respuestas (Cronbach; 1951), a continuacién en
las tablas 7 y 8, se muestra el resultado del alfa de Cronbach para cada

instrumento, calculado empleando el SPSS — 24.

Tabla 8 Coeficiente de Alfa de Cronbach instrumento 1

Instrumento N de elementos Alfa de Cronbach
Satisfaccion laboral 42 0,768
TOTAL 42

Nota: Elaboracién propia

De acuerdo con la escala que disefid Cronbach (1951), esta puntuacion
determina un nivel muy bueno de confiabilidad para el instrumento 1. A
continuacion se muestra resultado del coeficiente alfa de Cronbach para el

instrumento 2 que midid el desempefio docente.
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Tabla 9 Coeficiente de Alfa de Cronbach instrumento 2

Instrumento N de elementos Alfa de Cronbach
Satisfaccion laboral 20 0,713
TOTAL 20

Nota: Elaboracion propia

3.6.5 Ficha técnica de los instrumentos

En las tablas 9 y 10, se presenta la ficha técnica del instrumento 1y

del instrumento 2.

Tabla 10 Ficha técnica instrumento 1

Nombre: Medicion de satisfaccion laboral
Autor: Sonia Palma
Adaptacion: QUISPE SOLANO, Janeth
Afio: 2005
Aplicacion: Individual y colectiva
Tiempo: 10 a 15 minutos
S Determina el nivel en que se percibe el ambiente laboral y sus
Significacion: . .
dimensiones.
I,\Iumero de 42 afirmaciones
items:
1. Autorrealizacion
2. Involucramiento Laboral
Dimensiones: 3. Supervision
4. Comunicacion
5. Condiciones Laborales
1. Nunca,
2. Casi nunca,
Escala: 3. A veces,
4. Casi siempre
5. Siempre
L se puntta de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo en
Puntuacion:
la escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores
Validez: 0,84 mediante juicio de expertos.
Confiabilidad: 0,768

Nota. Elaboracién propia

Tabla 11 Ficha técnica instrumento 2

Nombre: Medicién de desempefio docente
Autor: QUISPE SOLANO, Janeth

Afio: 2023

Aplicacion: Individual y colectiva

Tiempo: 5 a 10 minutos
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Nivel de percepcion global del desempefio laboral y especificamente
Significacion: las dimensiones del buen desempefio de los docente establecidos en
documentos de gestion.
!\Iumero de 20 afirmaciones
items:
1. Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
Dimensiones: 2. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
3. Gestion de la escuela articulada a la comunidad
4. Desarrollo de la profesionalidad e identidad.
1. Nunca,
2. Casi nunca,
Escala: 3. A veces,
4. Casi siempre
5. Siempre
. se punta de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo en
Puntuacion:
la escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores
Validez: 0,84 mediante juicio de expertos.
Confiabilidad: 0,713

Nota. Elaboracién propia

3.7 Tecnicas de procesamiento y analisis de datos

Previo al procesamiento y analisis de los datos se aplicd los

instrumentos de investigacién siguiendo los siguientes pasos:

Se realizd la coordinacién con el Centro de Investigacion de la Facultad
de Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional de Huancavelica
y mediante documento remitido a la UGEL Acobamba se solicito
permiso para contactar a los docentes que hacen parte de la red educativa
de Paucara — Acobamba.

Se solicitod a los docentes participantes que firmen el consentimiento
informado para el uso de la informacion recabada.

Se coordino con la direccion de cada institucion educativa para acudir a
cada una de ellas para aplicar las encuestas a los docentes en el momento
mas oportuno que permita recabar toda la informacion.

Se aplicaron los dos cuestionarios que como se menciono son adaptaciones
de la investigadora del Marco de Buen Desempefio Docente. (MINEDU
E., 2012) y de la “Escala de Opiniones CL - SPC”, de la Psicologa Sonia

Palma (2005) a partir de las dimensiones de cada variable.
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El analisis se desarroll6 considerando la estadistica descriptiva,
necesaria para poder desarrollar el siguiente paso que refirié a la estadistica
inferencial. La primera correspondio a la estadistica descriptiva partiendo de la
recoleccion de datos se identificaron las medidas de tendencia central (media
aritmética, suma, minimo, maximo, frecuencias) y partir de estas se estimé la
baremacién en nivel bajo, nivel medio y nivel alto y seguidamente exponer
resultados. La estadistica inferencial, se avocé a determinar estadisticamente la
correlacion entre las variables, considerando como criterio para la toma de
decision la el coeficiente de correlacion adecuado y el p valor que determina la
significancia. Finalmente, se los resultados fueron interpretados partiendo del
establecimiento de una hipdtesis genérica y una serie de hipdtesis especificas.

Dada la naturaleza del origen de los datos, se empled la Rho de
Spearman, que es una medida de correlacion no paramétrica utilizada para
evaluar la fuerza y la direccion de la asociacion entre dos variables ordinales,
especialmente Util cuando se trabaja con datos clasificados en rangos o
categorias ordinales en lugar de datos de intervalo o de razén y mide la
concordancia o discordancia en los pares de observaciones entre dos variables
ordinales (Arias, et al; 2022).

3.8 Descripcion de la prueba de hipotesis

Para la comprobacion de hipotesis se apel6 a la falsacion de Popper
(1959) en donde se da por sentada una hipotesis nula y se propone una hipotesis
alterna que pueda contradecir el resultado esperado. A partir de la determinacion
de la distribucion de los datos mediante la prueba de Shapiro Wilk, se determino
que la distribucién de los datos no fue normal, por lo tanto, al tratarse de datos
recabados de una misma muestra sin empates, se empled el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman. De la misma manera se considero el criterio de p
— valor para establecer la validacién de las hipétesis, de acuerdo a la siguiente

regla:

Tabla 12 Regla para toma de decisiones

Criterio Decision
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Siel r-valor =, <0,05. Se establecia un grado de relacion

Siel r-valor > 0,05 No se establecia un grado de relacién
HOZ No existe relacion entre las variables
le Existe relacion entre las variables

Nota. Elaboracién propia

Por lo tanto, la prueba a efectuar y la decision para la prueba de
hipdtesis, se basara en el criterio del p — valor. Esto es: si p-valores mayor que
alfa (a), entonces, entre las variables no hay relacion. Si, por el contrario, si p-
valor es menor a alfa (o), entonces, para efectos del estudio, se asumio6 que las
variables estuvieron relacionadas entre si, siendo considerado para la relacion

entre las variables y entre la variable 1 y las cinco dimensiones de la variable 2.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion e interpretacion de datos

Los resultados se han organizado considerando los objetivos y disefio de
investigacion, se inicié con la primera variable de estudios y sus dimensiones,
se continuo con la segunda variable y sus dimensiones. Luego se ha determinado
la correlacion de las variables finalizando con la prueba de hipotesis, empleando
estadistica descriptiva e inferencial y finalmente, se hace la discusion de

resultados.

4.1.1 Estadistica descriptiva para la variable satisfaccion laboral
Antes de la presentacion de la frecuencia de datos, es oportuno plantear
la baremacion de la variable a partir de las medidas de tendencia central
obtenidas (puntuacion minima, puntuacion méaxima, rango y la amplitud) en
funcion al nimero de items del instrumento empleado sobre la variable
satisfaccion laboral, los cuales permitieron determinar la reduccién de la escala
de valoracién de 5 categorias establecidas en el instrumento a 3 categorias

como son bajo, medio y alto.
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Tabla 13 Determinacion de valores para reducir las categorias (baremacién) de la variable

satisfaccion laboral en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Variable / dimensiones \{a!or \{al-or Rango Amplitud
minimo  maximo
Satisfaccion laboral 42 210 168 56
Sentido de autorrealizacion 8 40 32 11
Involucramiento laboral 8 40 32 11
Supervision 9 45 36 12
Comunicacion 9 45 36 12
Condiciones laborales 8 40 32 11

Nota. Elaboracién propia

A continuacién, se tiene los resultados sobre la valoracion de la variable
satisfaccion laboral segun las categorias establecidas en el proceso de

baremacién que son bajo, medio y alto.

Tabla 14 Niveles de valoracién de la satisfaccion laboral en una red educativa del distrito

de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
Bajo 0 0,0%
Medio 60 100,0%
Alto 0 0,0%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracion propia a partir de la baremacion disefiada.

Figura 1 Distribucion porcentual sobre los niveles de valoracidn de la satisfaccién laboral
en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Alto 0%

Medio 100%%

Bajo 0%

0%%0 2020 4020 6020 80%0 100%%0

Nota. Elaboracion propia

En latabla 14 y figura 1, se aprecia que los resultados sobre la primera

variable satisfaccion laboral luego de haber aplicado los instrumentos a la
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muestra de estudio que correspondié a docentes de una red educativa del
distrito de Paucara - Huancavelica, se evidencia que el 100% de los docentes
consideran un nivel medio la satisfaccion laboral, en tanto no se tiene a ningin

docente en consideren que los niveles son alto o bajo.

A continuacidn, se presentan los resultados de las dimensiones de la
primera variable: sentido de autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y condiciones laborales.

4.1.1.1 Dimension 1: Sentido de autorrealizacion

Tabla 15 Niveles de valoracién de la dimension 1: Sentido de autorrealizaciéon en una red

educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
Bajo 0 0,0%
Medio 60 100,0%
Alto 0 0,0%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracion propia a partir de la baremacion disefiada

Figura 2 Distribucidn porcentual sobre los niveles de valoracion de la dimension 1: sentido

de autorrealizacion en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Alto 0%
Medio 100%
Bajo 0%

0% 20%%0 40%% 60%%0 80%0 100%0

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 15 y figura 2, se observa los resultados de la dimensién 1:
Sentido de autorrealizacion en una red educativa del distrito de Paucard —
Acobamba, en funcion a la baremacion establecida evidenciandose que el
100% de los docentes consideraron un nivel medio de autorrealizacion de la

satisfaccion laboral, en tanto se observa que ningun docente considero en los
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niveles bajo y alto. Por lo tanto, el nivel de autorrealizacion que involucra el
aprender y desarrollarse fue medio.

4.1.1.2 Dimension 2: Involucramiento laboral

Tabla 16 Niveles de valoracién de la dimensién 2: Involucramiento laboral en una red

educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
Bajo 0 0,0%
Medio 26 43,3%
Alto 34 56,7%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracién propia

Figura 3 Distribucion porcentual sobre los niveles de valoracion de la dimension 2:

Involucramiento laboral en una red educativa del distrito de Paucard — Acobamba.

Alto 56.7%

Bajo 0.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0%  80.0% 100.0%

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 16 y figura 3, se observa los resultados de la dimension 2:
Involucramiento laboral en una red educativa del distrito de Paucara —
Acobamba, en funcidn a la baremacion establecida evidenciandose que el
56,7% de los docentes consideraron un nivel alto de involucramiento laboral
de la satisfaccion laboral, ademéas se observa que el 43,3% de docente
consideraron un nivel medio de involucramiento laboral, en tanto ningdn
docente considero en el nivel bajo. En consecuencia, el nivel de

involucramiento de los docentes se encuentra entre los niveles de alto y medio.

4.1.1.3 Dimensidn 3: Supervision
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Tabla 17 Niveles de valoracion de la dimensidn 3: Supervision en una red educativa del

distrito de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
Bajo 9 15,0%
Medio 43 71,7%
Alto 8 13,3%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracién propia

Figura 4 Distribucion porcentual sobre los niveles de valoracién de la dimension 3:

Supervisién en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Ao [N 133%
Medio 71.7%
Bajo [ 15.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

De la tabla 17 y figura 4, se observa los resultados de la dimension 3:
Supervision en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba, en
funcién a la baremacion establecida evidenciandose que el 71,7% de los
docentes consideraron un nivel medio de supervision de la satisfaccion laboral,
seguido del 15,0% de docente consideraron un nivel bajo de supervision y
finalmente el 13,3% de los docentes consideraron un nivel alto de supervision.
En consecuencia, el nivel de supervision de los docentes de forma contundente

fue medio.

4.1.1.4 Dimension 4: Comunicacion

Tabla 18 Niveles de valoracién de la dimensién 4: Comunicacion en una red educativa del

distrito de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
Bajo 35 58,3%
Medio 25 41,7%
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Alto
Total

0
60

0,0%
100,0%

Nota. Elaboracién propia

Figura 5 Distribucion porcentual sobre los niveles de valoracion de la dimension 4:

Comunicacién en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.
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Nota. Elaboracién propia

De la tabla 18 y figura 5, se observa los resultados de la dimension 4:
Comunicacién en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba, en
funcion a la baremacion establecida evidenciandose que el 58,3% de los
docentes consideraron un nivel bajo de comunicacion de la satisfaccion laboral,
seguido del 41,7% de docente consideraron un nivel medio de supervision y
finalmente ningun docente considero un nivel alto de comunicacion. En
consecuencia, el nivel de comunicacion de los docentes oscila entre los niveles

de bajo y medio.

4.1.1.5 Dimension 5: Condiciones laborales

Tabla 19 Niveles de valoracién de la dimensién 5: Condiciones laborales en una red

educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
Bajo 9 15,0%
Medio 51 85,0%
Alto 0 0,0%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracion propia
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4.1.2

Figura 6 Distribucién porcentual sobre los niveles de valoracion de la dimension 5:

Condiciones laborales en una red educativa del distrito de Paucard — Acobamba.

Alto  0.0%

Medio 85.0%

Bajo [ 15.0%

0. 0% 20005 A0 0%% 600G E0_02g 100.0%

De la tabla 19 y figura 6, se observa los resultados de la dimensién 5:
Condiciones laborales en una red educativa del distrito de Paucara —
Acobamba, en funcién a la baremacion establecida evidenciandose que el
85,0% de los docentes consideraron un nivel medio de las condiciones
laborales de la satisfaccion laboral, seguido del 15,0% de docentes
consideraron un nivel bajo sobre las condiciones laborales y finalmente ningun
docente considero un nivel alto de las condiciones laborales. En consecuencia,
el nivel de las condiciones laborales de los docentes oscilo entre los niveles de

bajo y medio.

Estadistica descriptiva de la variable desempefio docente

De la misma manera, de forma analoga en la tabla 20 se tiene los
resultados de la puntuacion minima, puntuacion méxima, rango y la amplitud
en funcion al nimero de items del instrumento empleado sobre la variable
desempefio docente, los cuales permitieron reducir de la escala de valoracion
de 5 categorias establecidas en el instrumento a 3 categorias como son: No

adecuado, Regular y Adecuado.
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Tabla 20 Determinacion de valores para reducir las categorias (baremacién) de la variable

desempefio docente en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

. . . Valor Valor

Variable / dimensiones Minimo  Méximo Rango  Ampl.

Desempefio docente 20 100 80 27

Preparacion para e_l aprendizaje 3 15 12 4
de los estudiantes.

Ensefianza para el.aprendlzaje 4 20 16 5
de los estudiantes.

_Gestlon de la escue_la 6 30 24 8

articulada a la comunidad
Desarrollo de la 7 35 99 10

profesionalidad e identidad.
Nota. Elaboracién propia

A continuacidn, se describen los resultados de la segunda variable y sus

dimensiones los cuales se resumen de la siguiente manera:

Tabla 21 Niveles de valoracion del desempefio docente en una red educativa del distrito de

Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
No adecuada 0 0,0%
Regular 44 73,3%
Adecuada 16 26,7%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracion propia

Figura 7 Distribucion porcentual sobre los niveles de valoracion del desempefio docente en

una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Adecuada - 26.7%

Regular 73.3%

No adecuada 0.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%  100.0%

Nota. Elaboracién propia

De latabla 21 y figura 7, se puede apreciar los resultados de la segunda
variable en funcion de la baremacion luego de haber aplicado los instrumentos

a la muestra de estudios conformado por docentes de una red educativa del
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distrito de Paucara — Acobamba, se tiene que el 73,3% de docentes considero
un nivel regular del desempefio docente, seguido del 26,7% de docentes
consideraron un nivel adecuado de desempefio docente, en tanto, ningun
docente valoro en la categoria no adecuada. En efecto, de forma contundente
el nivel de valoracion del desempefio docente fue regular. Veamos ahora los

resultados de las tres dimensiones de la segunda variable desempefio docente.

4.1.2.1 Dimension 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

Tabla 22 Niveles de valoracion de la dimension 1: Preparacién para el aprendizaje de los

estudiantes en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
No adecuada 8 13,3%
Regular 35 58,3%
Adecuada 17 28,3%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracion propia empleando SPSS-24

Figura 8 Distribucion porcentual sobre los niveles de valoracién de la primera dimension:
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en una red educativa del distrito de

Paucara — Acobamba.

Adecuada -

Regular 58.3%

No adecuada - 13.3%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%  100.0%

Nota. Elaboracion propia empleando SPSS-24

De la tabla 22 y figura 8, se puede apreciar los resultados de la primera
dimension de la segunda variable denominada preparacion para el aprendizaje
de los estudiantes en funcion de la baremacion luego de haber aplicado los
instrumentos a la muestra de estudios conformado por docentes de una red
educativa del distrito de Paucard — Acobamba, se tiene que el 58,3% de

docentes considero un nivel regular, seguido del 28,3% del nivel adecuado y
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finalmente del 13,3% en el nivel no adecuado. Por lo que el nivel de
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes esta entre los niveles regular

y adecuado a pesar de la dispersion de los datos.

4.1.2.2 Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Tabla 23 Niveles de valoracion de la dimensién 2: Ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba

Recuento % de N tablas
No adecuada 14 0,0%
Regular 35 43,3%
Adecuada 11 56,7%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracion propia empleando SPSS-24

Figura 9 Distribucién porcentual sobre los niveles de valoracién de la segunda dimension:

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en una red educativa del distrito de Paucara

— Acobamba
Adecuada —
Regular 58.3%
No adecuada - 15.3%0
0.0% 20.0% 40.0% S0.0% 80.0% 100.0%

Nota. Elaboracion propia empleando SPSS-24

De la tabla 23 y figura 9, los resultados muestran la valoracion de la
dimensién denominada ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
obtenida tras aplicar los instrumentos a 60 docentes de una red educativa del
distrito de Paucara — Acobamba.

El analisis evidencia que la mayoria de los docentes (58,3%) considera
que su nivel de preparacién para el aprendizaje de los estudiantes es regular,
mientras que el 28,3% de los encuestados lo valora como adecuado. Por otro
lado, un 13,3% de los docentes evalla su preparacién como no adecuada.

En términos generales, se observa que la valoracion predominante de

esta dimension oscila entre los niveles regular y adecuado, lo que indica que,
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aungue la mayoria percibe que su preparacién cumple con las expectativas
bésicas, todavia existe un porcentaje significativo que identifica areas de
mejora. Esta dispersion en los datos sugiere la necesidad de reforzar las
estrategias de capacitacion y apoyo profesional para elevar la percepcion de
adecuacion en esta dimension.

4.1.2.3 Dimension 3: Gestion de la escuela articulada a la comunidad.

Tabla 24 Niveles de valoracién de la dimensidn 3: Gestion de la escuela articulada a la

comunidad en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
No adecuada 0 0,0%
Regular 26 43,3%
Adecuada 34 56,7%
Total 60 100,0%

Nota. Elaboracion propia empleando SPSS-24

Figura 10 Distribucion porcentual sobre los niveles de valoracion de la tercera dimension:
Gestion de la escuela articulada a la comunidad en una red educativa del distrito de Paucaré

— Acobamba.

Regular 43.3%

No adecuada 0.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%  100.0%

Nota. Elaboracion propia empleando SPSS-24

De la tabla 24 y figura 10, se puede apreciar los resultados de la tercera
dimension de la segunda variable denominada gestion de la escuela articulada
a la comunidad en funcion de la baremacién luego de haber aplicado los
instrumentos a la muestra de estudios conformado por docentes de una red

educativa del distrito de Paucara — Acobamba, se tiene que el 56,7% de
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docentes considero un nivel adecuado, seguido del 43,3% del nivel regular y
finalmente ningun docente valoro en el nivel no adecuado. Por lo que el nivel
de gestion de la escuela articulada a la comunidad esta entre los niveles regular

y adecuado a pesar de la dispersion de los datos.

4.1.2.4 Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad e identidad.

Tabla 25 Niveles de valoracion de la dimensién 4: Desarrollo de la profesionalidad e

identidad en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Recuento % de N tablas
No adecuada 0 0,0%
Regular 18 30,0%
Adecuada 42 70,0%
Total 60 100,0%

Figura 11 Distribucion porcentual sobre los niveles de valoracion de la cuarta dimension:

Desarrollo de la profesionalidad e identidad en una red educativa del distrito de Paucara —

Acobamba.
Adecuads
Regular 30.0%

No adecuada 0.0%

0.0%% 20 0% A0 0% G0 0% 80 .02 100.0%

Nota. Elaboracion propia empleando SPSS-24

De la tabla 25y figura 11, se puede apreciar los resultados de la cuarta
dimension de la segunda variable denominada desarrollo de la profesionalidad
e identidad en funcién de la baremacion luego de haber aplicado los
instrumentos a la muestra de estudios conformado por docentes de una red
educativa del distrito de Paucara — Acobamba, se tiene que el 70,0% de
docentes considero un nivel adecuado, seguido del 30,0% del nivel regular y
finalmente ningdn docente valoro en el nivel no adecuado. Por lo que el nivel
de desarrollo de la profesionalidad e identidad esta entre los niveles regular y

adecuado a pesar de la dispersion de los datos.
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4.2 Proceso de prueba de hipdtesis

4.2.1 Distribuciéon de los datos

Creswell (2014) indica que la estadistica inferencial se emplea cuando
la investigacion busca hacer predicciones de posibles resultados y en casos
especificamente determinados hacer la generalizacion a la poblacién de los
resultados logrados. Para probar la hipotesis general y las especificas, en un
primer momento se determind el tipo de distribucidn que presentaron los datos
recabados de la muestra, este autor también indica que cuando la muestra es
inferior a 50 sujetos, se debe emplear determinar la normalidad mediante la
prueba de Shapiro Wilk partiendo de una serie de reglas, tales como hipétesis
nula e hipotesis alterna y el p-valor para aceptar la hipdtesis nula, lo cual se

expresa a continuacion:

Ho: Los datos no presentan distribucion normal.
Ha: Los datos presentan una distribucion normal.
Si p-valor =< 0,05 se acepta Ho.

Si p-valor > 0,05 se acepta Hs.

Tabla 26 Prueba de normalidad de las variables

Shapiro Wilk
Estadistico Gl Sig.
Satisfaccion laboral ,189 49 ,000
Desempefio docente ,183 49 ,000

Nota: Elaboracién propia a partir del uso de SPSS 24.

De acuerdo a los resultados de la tabla 27 la significancia es menor a
0,05, esto prueba empleando la prueba de Shapiro wilk, se determina que la
distribucion de los datos no es normal. Por lo tanto, fue necesario emplear
estadistica inferencial aplicando la prueba no paramétricas Tau — C — de
Kendall para validar las hipotesis. Considerando las mismas reglas empleadas
para la estimacion de la distribucion consideradas en la tabla 27 se sometieron

a validacion, tanto la hipotesis general como las hipdtesis especificas.
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Por otra parte, dado que los coeficientes de correlacion van desde -1
hasta 0 (cuando la correlacion es negativa) y desde 0 hasta +1 (cuando la
correlacion es positiva); se considerd una escala de correlacion para determinar

el grado de correlacion.

Figura 12 Escala para determinar el grado de correlacion

Correlacién Correlacién

inversa Correlacion Correlacion Correlacion Correlacién Correlacion  Correlacion directa

perfecta  pegativa negativa negativa  Incorrelacién positiva positiva positiva Perfecta
fuerte moderada débil débil moderada fuerte

-1 -0,7 -0,5 o 0,5 0,7 1

valores del coeficiente de correlacién
Nota. Extraido de Alamo (2021)

4.2.1.1 Prueba de hipdtesis general

Regla para la toma de decision

1. Ho: No existe correlacion positiva y significativa entre la satisfaccion
laboral durante la pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red
Educativa del distrito de Paucard — Acobamba.

2. Hu: Existe correlacion positiva y significativa entre la satisfaccion laboral
durante la pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una Red
Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

3. Sip-valor =< 0,05 se acepta H1.
4. Si p-valor > 0,05 se acepta Ho.

Tabla 27 Coeficiente de correlacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio docente en

una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

Sat_lab Des_Doc
Rho de Sat_lab Coeficiente de correlacion 1,000 567"
Spearman Sig. (unilateral) . ,000
N 60 60
Des Doc  Coeficiente de correlacion 567 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 60 60

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

Nota: Elaboracién propia a partir del uso de SPSS 24.
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Toma de decision

El calculo de correlacion establecido en la tabla 27, permite observar
que r valor es =6< 0,005 con lo cual rechazamos la hipotesis nula y aceptamos
la hipdtesis de investigacion, a partir de ello se evidencia que existe una
correlacion positiva y significativa entre la satisfaccion laboral durante la
pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una red educativa del distrito
de Paucara — Acobamba (de 0,567). Esto significa que a mas satisfaccion

laboral, mejor es el desempefio docente.

4.2.1.2 Prueba de hipdtesis especifica 1

Regla para la toma de decision

1. Ho: El sentido de autorrealizacion durante la pandemia Covid 19 no se
correlaciona de forma positiva y significativa con el desempefio docente en
una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

2. Hi: El sentido de autorrealizacion durante la pandemia Covid 19 se
correlaciona de forma positiva y significativa con el desempefio docente en
una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba

3. Sip-valor =< 0,05 se acepta H1.

4. Si p-valor > 0,05 se acepta Ho.

Tabla 28 Coeficiente de correlacién entre la dimensidn sentido de autorrealizacion y el

desempefio docente en una Red Educativa del Distrito de Paucara — Acobamba.

D1 Aut Des_Doc
Rho de D1_Aut Coeficiente de correlacion 1,000 ,865™
Spearman Sig. (unilateral) . ,000
N 60 60
Des Doc  Coeficiente de correlacion ,865™ 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 60 60

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

Nota: Elaboracién propia a partir del uso de SPSS 24.
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Toma de decision:

De los resultados presentados en la tabla 28, se observa que el valor de
sig. es 0,000 < 0,005 con lo cual rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la
hipotesis de investigacion, a partir de ello se evidencia que existe una
correlacion positiva y significativa entre la dimension sentido de
autorrealizacion durante la pandemia Covid 19 y el desempefio docente en una
red educativa del distrito de Paucara — Acobamba, asimismo observé que dicha
correlacion es positiva de magnitud fuerte (0,865); eso significa que si se
incrementa el sentido de autorrealizacion, a la par se incrementara el

desempefio docente.

4.2.1.3 Prueba de hipotesis especifica 2

Regla para la toma de decision

1. Ho: El involucramiento laboral durante la pandemia Covid 19 no se
correlaciona de forma positiva y significativa con el desempefio docente en
una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

2. Hi: El involucramiento laboral durante la pandemia Covid 19 se
correlaciona de forma positiva y significativa con el desempefio docente en
una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

3. Si p-valor =< 0,05 se acepta H1.

4. Sip-valor > 0,05 se acepta Ho.

Tabla 29 Coeficiente de correlacion entre la dimension involucramiento laboral y el
desempefio docente en una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.
D2_InvLab Des_Doc

Rho de D2_InvLab  Coeficiente de correlacion 1,000 ,650™
Spearman Sig. (unilateral) . ,000
N 60 60
Des_Doc Coeficiente de correlacion ,650™ 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Nota: Elaboracion propia a partir del uso de SPSS 24.
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Toma de decision:

En la tabla 29, se observa que el valor de la sig. es 0,000 < 0,005 con lo
cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion; esto
debido a que se evidencia una correlacion positiva y significativa entre la
dimensién involucramiento laboral durante la pandemia Covid 19 y el
desempefio docente en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba
(magnitud media, cuyo valor es de 0,650). Esto se interpreta en el sentido que

si mejora el involucramiento laboral, también mejorara el desempefio docente.

4.2.1.4 Hipotesis especifica 3

Regla para la toma de decision

1. Ho: La supervision durante la pandemia Covid 19 no se correlaciona de
forma positiva y significativa con el desempefio docente en una Red
Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

2. Hq: Lasupervision durante la pandemia Covid 19 se correlaciona de forma
positiva y significativa con el desempefio docente en una Red Educativa
del distrito de Paucard — Acobamba.

3. Sip-valor =< 0,05 se acepta H1.

4. Si p-valor > 0,05 se acepta Ho.

Tabla 30 Coeficiente de correlacion entre la supervision y el desempefio docente en una Red

Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

D3 Sup Des_Doc
Rho de D3_Sup Coeficiente de correlacion 1,000 ,545™
Spearman Sig. (unilateral) : ,000
N 60 60
Des Doc  Coeficiente de correlacion ,545™ 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 60 60

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

Nota: Elaboracidn propia a partir del uso de SPSS 24.
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Toma de decision:

En la tabla 30, se observa que el valor de sig. es 0,000 < 0,005 con lo
cual rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis de investigacion, a
partir de ello se evidencia que existe una correlacion positiva y significativa
entre la dimensidn supervision durante la pandemia Covid 19 y el desempefio
docente en una red educativa del distrito de Paucard — Acobamba (dada una
magnitud media cuyo valor es de 0,545); esto significa que a medida que se
mejora la supervision, mejora el desempefio docente en el mismo sentido y

magnitud.

4.2.1.5 Hipotesis especifica 4

Regla para la toma de decisién

1. Ho: La comunicacion laboral durante la pandemia Covid 19 no se
correlaciona de forma positiva y significativa con en el desempefio docente
en una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

2. Hi: Lacomunicacion laboral durante la pandemia Covid 19 se correlaciona
de forma positiva y significativa con en el desempefio docente en una Red
Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

3. Sip-valor =< 0,05 se acepta H1.

4. Sip-valor > 0,05 se acepta Ho.

Tabla 31 Coeficiente de correlacion entre la dimensidon comunicacion laboral y el desempefio

docente en una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.
D4 Com Des_Doc

Rho de D4 Com  Coeficiente de correlacion 1,000 ,381™
Spearman Sig. (unilateral) . ,001
N 60 60
Des Doc  Coeficiente de correlacion ,381™ 1,000
Sig. (unilateral) ,001
N 60 60

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

Nota. Elaboraci6n propia
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Toma de decision:

En la tabla 31 se observa que el valor de sig. es 0,000 < 0,005 con lo
cual se rechazo la hipotesis nula y se acepto6 la hipotesis de investigacion, a
partir de ello se evidencia que existe una correlacion positiva y significativa
entre la dimension comunicacion laboral durante la pandemia Covid 19 y el
desempefio docente en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba,
(presenta una correlacion positiva de magnitud débil, cuyo valor es de 0,381);
eso significa si hay una buena comunicacion laboral también mejorara el

desempefio docente en el mismo sentido y magnitud.

4.2.1.6 Hipotesis especifica 5

Regla para la toma de decision

1. Ho: Las condiciones laborales durante la pandemia Covid 19 no se
correlaciona de forma positiva y significativa con el desempefio docente en
una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

2. Hi: Las condiciones laborales durante la pandemia Covid 19 se
correlaciona de forma positiva y significativa con el desempefio docente en
una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

3. Sip-valor =< 0,05 se acepta Ho.

4. Sip-valor > 0,05 se acepta H;.

Tabla 32 Coeficiente de correlacion entre la dimension condiciones laborales y el desempefio

docente en una Red Educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

D5_ConLab Des_Doc

Rho de Spearman D5 _ConLab  Coeficiente de correlacion 1,000 517
Sig. (unilateral) . ,000
N 60 60
Des_Doc Coeficiente de correlacion 5177 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 60 60

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

Nota. Elaboracion propia
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Toma de decision:

En la tabla 32, se observa que el valor de sig. es 0,000 < 0,005 con lo
cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion, a
partir de ello se evidencia que existe una correlacion positiva y significativa
entre la dimension condiciones laborales durante la pandemia Covid 19 y el
desempefio docente en una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba,
(presenta una correlacion positiva de magnitud media, cuyo valor es de 0,517);
eso significa si se dan buenas condiciones laborales también mejorara el

desempefio docente en el mismo sentido y magnitud.
4.3 Discusion de resultados
4.3.1 Resultados del estudio
En la tabla 33, se presenta una sintesis de los resultados obtenidos, a

partir de la validacion de hipdtesis, tanto general, como especificas.

Tabla 33 Sintesis de las correlaciones y significancia de las hipdtesis

Estadigrafo H.G H.E.1 H.E.2 H.E.3 H.E.4 H.E.5
Correlacién 0,567 0,865 0,650 0,545 0,381 0,517

Media Fuerte Media Media Débil Media
Significancia 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

. Sevalida Sevalida Sevalida Sevalida Se valida
Se valida la
T la la la la la
hipotesis

hipGtesis  hipdtesis  hipdtesis  hipotesis hipdtesis

Nota. Elaboracion propia

Estos resultados evidencian que en campo de estudio y analisis del
desempefio docente, su relacion con satisfaccion laboral es una pieza
importante en la calidad docente y por ende de una buena educacion que
reciben los estudiantes, que en este contexto se trata de los profesionales que

pertenecen a una red educativa del distrito de Paucara — Acobamba.

4.3.2 Contrastacion con los resultados de otros estudios

Los resultados de este estudio, guardan concordancia con los resultados
de Enriquez (2023) que con su tesis: Satisfaccion laboral y desempefio docente

en una institucion educativa pablica de Trujillo, 2022, que encontré que el
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nivel de satisfaccion preponderante es alto por parte del 63.3% de los
encuestados; mientras que respecto al desempefio el 78.3% se encuentran con
nivel bueno. Se debe tener presente que en este estudio los niveles fueron medio
y regular respectivamente. Por otra parte, la correlacién calculada por Enriquez
(2023) fue de 0,73 con significancia menor al 0,005 y similar para la
correlacion de sus dimensiones, cual es equiparable con los resultados de este
estudio (0,567).

De la misma manera, los resultados de este estudio guardan
concordancia con los de Alamo (2021) cuya investigacion: Desempefio docente
y satisfaccion laboral de los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos —
2018 planteando las mismas variables (pero diferentes dimensiones),
encontrando que mediante Chi cuadrado, se establece relacion significativa
entre las variables. Cabe precisar que este estudio de Alamo (2021) disefi6 los
instrumentos a partir de las bases tedricas, sin considerar instrumentos
existentes como el de Silvia Palma (2005) o los criterios del marco del buen
desempefio docente (MINEDU; 2014), que fueron los considerados en este
estudio. Asi mismo, resulta relevante el contexto en que se dan los resultados,
dado que en el estudio de Enriquez (2023) se analizaron las mismas variables,
pero en una institucion educativa, ahora este estudio se realiza en una escuela

militar (considerada de educacién superior).

Otro estudio que merece considerarse en la presente discusion de
resultados es el de Espiritu (2020), que buscé la correlacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en instituciones educativas de nivel
secundario en Pacasmayo, siendo preciso mencionar que las dimensiones de la
variable satisfaccion fueron las mismas que este estudio y también fueron
medidas con el SL de SPC (2005), por otra parte, la motivacion laboral se
analizd bajo el enfoque de Allen & Meyer (1997) que considera dimensiones
afectivas, normativas y de continuacion, muy diferentes a las consideradas en
este estudio que partieron del marco del buen desempefio docente. La medicion

de la correlacion fue mediante Rho de Spearman = 0564, con significancia
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menor a 5%, lo cual es equiparable con la correlacion de este estudio,
correlacionado empleando la misma prueba con un Rho =567 con significancia
menor a 5%. Quedando en evidencia que en otro contexto diferente al de una
escuela militar y una institucion educativa también existe relacién entre

satisfaccion laboral y desempefio docente.

En el contexto local, no se encontraron investigaciones que analizaran
el desempefio docente y la satisfaccion laboral desde la misma perspectiva de
este estudio, siendo preciso mencionar que luego de revisar las investigaciones
del &mbito nacional se podria afirmar que el enfoque epistemolégico de este
estudio es pedagogico, debido a que se mide el desempefio desde la perspectiva
del marco del buen desempefio docente, mientras que las otras investigaciones
se han encaminado por un enfoque de la administracion de recursos humanos,

es decir, una perspectiva administrativa.

A pesar de esto, se considera en la discusion, los resultados de Rojas
Aire (2020) que analizé la Motivacién y desemperfio laboral de los docentes en
una institucion de educacion técnica, que como se menciond previamente tiene
un enfoque mas de gestion de recursos humanos que pedagdgico. Los
resultados de la correlacion mediante Rho de Spearman muestran una
correlacion relativamente baja (Rho = 0,287, con significancia menor al 5%).

Siendo la primera investigacion que muestra baja correlacion.

Finalmente, se consider6 la investigacion de Saravia & Neyra (2020),
ya que abordd un sintoma del agotamiento laboral que ha tomado mucha
importancia en la actualidad, como es el sindrome de burnout, buscando
establecer correlacion con él y desempefio laboral. Para medir la variable
empled sindrome de burnout el instrumento fue el cuestionario Maslach
Burnout Inventory y para el desempefio laboral un instrumento adaptado de una
investigacion de 2014. Los resultados del estudio de Saravia & Neyra (2020)
empleando el Chi cuadrado se logrd establecer correlacion significativa entre

las variables.
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Se considerd necesario complementar la discusion de resultados con el
estudio de Saravia & Neyra (2020), debido a que se enfoca en una
manifestacion del estrés a través del sindrome de bournout que tiene relacion
con el desemperio laboral. Se ha demostrado la necesidad de estudiar a fondo
las posibles causas emocionales en los docentes en relacion al desempefio
laboral; asi mismo, es importante destacar que se demostrd con este estudio y
los demaés abordados en este apartado que a mayor satisfaccion laboral, mejor

es el desempenio docente.
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Conclusiones

1. Conclusion respecto al objetivo general
Los resultados muestran una correlacién positiva y significativa entre la
satisfaccion laboral y el desempefio docente durante la pandemia de COVID-19
(r=0.567, p<0.005). Esto indica que, en el contexto estudiado, un incremento en
la satisfaccion laboral de los docentes se asocia con un mejor desempefio en sus
funciones. Este hallazgo refuerza la importancia de mantener niveles adecuados
de satisfaccion laboral para optimizar la calidad del desempefio profesional,
especialmente en situaciones de crisis, dada la correlacion media.

2. Conclusion respecto al objetivo especifico 1
Se evidencia una correlacion positiva fuerte entre el sentido de autorrealizacion y
el desempefio docente (r=0.865, p<0.005). Esto sugiere que cuando los docentes
se sienten realizados profesionalmente y perciben oportunidades de aprendizaje y
desarrollo, su desempefio mejora significativamente. Este hallazgo resalta la
necesidad de fomentar el crecimiento personal y profesional de los docentes para
garantizar altos niveles de efectividad en su labor a pesar de obtenerse una
correlacion fuerte.

3. Conclusion respecto al objetivo especifico 2
El andlisis indica una correlacion positiva y significativa de magnitud media entre
el involucramiento laboral y el desempefio docente (r=0.650, p<0.005). Esto
implica que un mayor nivel de compromiso y satisfaccion con las actividades
laborales influye de manera importante en la calidad del desempefio docente. Este
resultado destaca la importancia de implementar estrategias que promuevan la
participacion activa y motivada de los docentes en sus tareas. Dada una
correlacion media.

4. Conclusion respecto al objetivo especifico 3
Se encuentra una correlacion positiva y significativa entre la supervision y el
desempefio docente, con una magnitud media (r=0.545, p<0.005). Esto sugiere
que una supervision efectiva, orientada a la mejora continua y que incluye escucha

activa y autonomia, tiene un impacto considerable en el desempefio de los
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docentes. Es fundamental mejorar las practicas de supervision para fortalecer el
desempefio profesional. Dada una correlacion media.

Conclusion respecto al objetivo especifico 4

Los resultados reflejan una correlacion positiva debil pero significativa entre la
comunicacion laboral y el desempefio docente (r=0.381, p<0.005). Esto significa
que aungue la comunicacién contribuye al desempefio, su impacto es limitado en
comparacion con otras dimensiones. Es necesario reforzar los canales de
comunicacion efectivos y fomentar la colaboracién entre docentes para potenciar
su desempefio, dada una correlacion débil.

Conclusion respecto al objetivo especifico 5

Se confirma una correlacion positiva y significativa de magnitud media entre las
condiciones laborales y el desempefio docente (r=0.517, p<0.005). Este resultado
indica que las condiciones fisicas, sociales y emocionales en el entorno laboral
influyen de manera importante en el desempefio docente. Mejorar estas
condiciones contribuiria significativamente al rendimiento profesional de los

docentes. Dada una correlacion media.

85



Recomendaciones

Las recomendaciones del presente estudio se hacen en funcion a los objetivos

planteados, y se enuncian de la siguiente manera:

1. Respecto al objetivo general, si bien la pandemia del Covid — 19 ya ha sido
oficialmente superada, dejo aprendizajes importantes, reflejandose en la
importancia de mantener la satisfaccion laboral y el desempefio docente. La
correlacion estimada fue de Rho = 0,567 y significancia 0,000 < 0,005. Es
decir, se deben emprender acciones estratégicas que contribuyan a mejorar la
satisfaccion laboral de los docentes; especialmente, en la mejora de la
comunicacion, el involucramiento, la supervision y las condiciones laborales.
Esto, bajo la premisa que a mayor satisfaccion laboral, mayor o mejor seré el
desempefio docente en la red educativa de Paucara — Acobamba.

2. Con el objetivo especifico 1 se busco establecer relacién entre la
autorrealizacion y el desempefio docente en la red educativa de Paucara —
Acobamba, siendo grato encontrar que la correlacion es alta (0,865), dando
espacio a mejorar las posibilidades por parte de las autoridades educativas
desde el ambito nacional hasta el local para contribuir a la autorrealizacion de
los docentes a través de los factores emocionales que plantea Herzberg (1959),
de manera especial en el respaldo a su labor.

3. Con el objetivo especifico 2 se buscé determinar la correlacion del
involucramiento laboral durante la pandemia Covid 19 y el desempefio docente
en una Red Educativa del Distrito de Paucara — Acobamba, obteniéndose una
relacién positiva y significativa de 0,650 (media) y significancia 0,000 < 0,005.
En este caso, se requieren mas y mejores estrategias para que se incremente el
nivel de involucramiento mediante programas de capacitacion enfocadas a las
reales necesidades de los docentes, asi como un conocimiento preciso del
alcance de la labor que desarrollan, tal como identifica Palma (2005).

4. Con el objetivo especifico 3 buscé establecer correlacion entre supervision y
desempefio docente; encontrandose una correlacion positiva y significativa de

0,545 (media) y significancia 0,000 < 0,005. Situacion similar a la dimension
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anterior, existe espacio para mejorar los mecanismos de supervision, a través
del fortalecimiento de la autonomia, la escucha activa por parte de los
superiores y un proceso de evaluacion que fomente el sentido de competencia
en los docentes.

Con el objetivo especifico 4 se busco establecer relacion entre la comunicacion
laboral y el desempefio docente determinandose una relacion positiva y
significativa de 0,381 (débil) y significancia 0,000 < 0,005. Siendo esta la
dimensién con menor grado de correlacion, permitiendo recomendar que se
fomente el trabajo en equipo, el fortalecimiento de capacidades en el uso de
nuevas tecnologias de la informacion y un conocimiento claro de las
responsabilidades y funciones de los docentes en la red educativa.

Finalmente, con el objetivo especifico 5 se buscd establecer la correlacion entre
condiciones laborales y el desempefio docente, para esta dimension se
determind un grado de correlaciéon r=0.517 (medio) y p<0.005), por lo tanto,
es recomendable hacer mayores esfuerzos para la asignacion de recursos para
hacer mejoras en las infraestructuras, mejoras en los mecanismos de
reconocimiento y estimulo a la labor de los docentes por parte de las
autoridades administrativas a nivel de DRE — Huancavelica e incluso a través

del Ministerio de Educacion.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION METODOS .
HTULO DEL OBJETIVOS | HIPOTESIS VARIABLE DISENODE | TECNICASDE | ' oiosion”
PROBLEMA INVESTIGACION | INVESTIGACION
General General General Tipo Poblacién
Existe
Determinar la correlacion
;De qué manera se correlacion _pos_it_iva_y
relaciona la entre Ig, significativa
satisfaccion laboral satisfaccion entre I‘?, .
durante la laboral dura_nte satisfaccion I:_)o_cgntes de nivel
pandemia Covid la p_andemla laboral dura_nte N inicial de I_a Red
19 y el desempefio Covid 19 y el la p_andemla ] Disefio de Basica Educativa
SATISFACCION docente en una desempefio Covid 19 y el SATISFACCION Investigacién No .
LABORAL Y Red Educativa del | docenteenuna | desempefio LABORAL Experimental: Docentes de nivel
DESEMPERO Distrito de Paucara Red E_dugauva docente en una Transversal primaria
DOCENTE DE UNA _ Acobamba? del Distrito de | Red Educativa | 1. Sentido de Descriptivo de la Red Educativa
RED EDUCATIVA Paucara - del DIStrI'EO de W | autorealizacion Correlacional _
Acobamba Paucara - foa) 2. Docentes de nivel
DEIEADLIJSCTE;;? PE _ _ Acobamba é Involucramiento _ secundaria de la Red
ACOBAMBA — Especificas Especificas Especificas <>t Iabora_l - Nivel Educativa
HUANCAVELICA | Determinar la | EI sentido de o upenision
DURANTE LA ¢De qué manera se correlacion del autorrealizacion 5 oo e Descriotive
PANDEMIA Covid 19 | relacionael _sent_ujo sentido de durante !a - ICI Ipuvi
de autorrealizacion | . "~ oo pandemia laborales
durante la durante la Covid 19 se
pandemia Covid pandemia correlaciona de
19y el desempefio Covid 19y el forma positiva 'y
docente en una desempefio significativa
Red Educativa del docente en una con el Escala Muestra
Distrito de Paucara desempefio

— Acobamba?

Red Educativa
del Distrito de

docente en una
Red Educativa




¢De qué manera se
relaciona el
involucramiento
laboral durante la
pandemia Covid
19 y el desempefio
docente en una
Red Educativa del
Distrito de Paucara

Paucara — del Distrito de
Acobamba Paucara —
Acobamba
Determinar la El

correlacion del
involucramiento
laboral durante
la pandemia
Covid 19y el
desempefio
docente en una
Red Educativa
del Distrito de

involucramiento

laboral durante
la pandemia

Covid 19

influye en el
desempefio

docente en una

Red Educativa

del Distrito de

— Acobamba? Paucard — Paucard —
Acobamba Acobamba
La supervisién
Determinar la durante la ~
¢De qué manerase | correlacion de pandemia DESOECAIQEII'EIJ;O
relaciona la la supervision Covid 19 se
supervisién durante la correlaciona de 1. Preparacion
durante la pandemia forma positiva 'y : | P dizai
pandemia Covid Covid 19y el significativa ;()jar? € ap:rzr_l 'iaje
19 y el desempefio desempefio con el ~ Ze E?]Sssr“slal:]zljn :r;‘
docente en una docente en una desempefio w e'l 3 rendiza'gde
Red Educativa del | Red Educativa | docente en una 2 Iospestu dia r{tes
Distrito de Paucara | del Distrito de | Red Educativa = '
— Acobamba? Paucara — del DistriFo de <>( 3. Gestién de la
Acobamba K?gg:;:t; escuela articulada
: p - a la comunidad
¢De qué manera se | Determinar la La

relaciona la
comunicacion
laboral durante la
pandemia Covid
19y el desempefio

correlacion de
la
comunicacion
laboral durante
la pandemia

comunicacion

laboral durante
la pandemia
Covid 19 se

correlaciona de

4. Desarrollo de la
profesionalidad e
idesaZntidad.

Likert
Para comprender
frecuencia de
ocurrencia:
- Nunca
- Casi Nunca
- A veces
- Casi siempre
- siempre

No probabilisitca

11 Docentes de
nivel inicial de la
Red Educativa

19 docentes de nivel
primaria de la Red
Educativa

30 docentes de nivel
secundaria de la Red
Educativa

Muestreo

Intencional




docente en una
Red Educativa del
Distrito de Paucara
— Acobamba?

Covid 19y el
desempefio
docente en una
Red Educativa
del Distrito de
Paucara —
Acobamba

forma positiva y
significativa
con el
desempefio
docente en una
Red Educativa
del Distrito de
Paucara —
Acobamba

¢De qué manera se
relaciona las
condiciones
laborales durante
la pandemia Covid
19y el desempefio
docente en una
Red Educativa del
Distrito de Paucara
— Acobamba?

Determinar la
correlacion de
las condiciones
laborales
durante la
pandemia
Covid 19y el
desempefio
docente en una
Red Educativa
del Distrito de
Paucara —
Acobamba

Las condiciones
laborales
durante la
pandemia
Covid 19

influyen en el
desempefio
docente en una
Red Educativa
del Distrito de
Paucara —
Acobamba




Matriz de operacionalizacion de variables

Anexo 2

Variable 1 Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

De acuerdo con Palma
(2004), la satisfaccion
laboral es el reflejo de la
actitud del trabajador y
que esta sujeta a
resultados segun el
sentido de identidad,
involucramiento,
) ) supervision,
Satisfaccion L
comunicacion y
laboral
condiciones laborales,
aspectos que se mediran
con una encuesta que
contiene una serie de
afirmaciones a las cuales
el encuestado debera
marca cual es la
frecuencia de ocurrencia

acorde a su percepcion.

Sentido de

autorrealizacién

Aprender y desarrollarse
Compromiso con la labor

Respaldo a la labor

Involucramiento

laboral

Promocién de capacitacion para
cumplir la labor

Satisfaccion con la labor
Procedimientos claramente
definidos

La labor es estimulante

Supervision

Evaluacion de la labor orientada a
la mejora

Escucha activa por parte del jefe
inmediato

Autonomia en la toma de

decisiones

Comunicacion

Valoracion de niveles de
desempefio.
Claridad en indicaciones para

cumplir la labor

Escala
Likert

Para comprender frecuencia de ocurrencia:

- Nunca

- Casi Nunca
- A veces

- Casi siempre

- Siempre




Colaboracidn entre el personal

Disponibilidad de recursos TIC's

Reconocimiento de los logros en el
o trabajo
Condiciones laborales o .
Condiciones fisicas son adecuadas

Trato justo en la empresa.

Variable 2 Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala

Likert
Preparacion parael e Demuestra conocimientos actualizados

aprendizaje de los e Elabora la programacién curricular

Como recurso orientador de la labor ] Para
. estudiantes. o Disefia creativamente procesos pedagdgicos
docente establecido en el marco del comprender
buen desempefio docente (2014), s Ensefianzaparael e Promueve estrategias inclusivas y colaborativas. frecuencia
mediran las dimensiones preparacion  aprendizaje de los e Utiliza recursos didacticos adecuados. de
Desempefio para el aprendizaje de los estudiantes, estudiantes e Fomenta un ambiente motivador y seguro ocurrencia:
q la gestion articulada con la comunidad Gestion de la
ocente -
y el desarrollo profesional mediante  qccyela articuladaa Interactda con sus pares - Nunca
una encuesta con una serie de la comunidad * Propicia el trabajo en equipo - Casi
afirmaciones que el encuestado debera Nunca
marcar acorde a con qué frecuencia Desarrollo de la - A veces
I . L e Participa en la generacidn de politicas educativas .
percibe dicha afirmacion. profesionalidad e - Casi
L e Actla de acuerdo a los principios éticos .
identidad. siempre

- Siempre




ANEXO 3
BASE DE DATOS



DESEMPENO DOCENTE

Ensefianza para el aprendizajes
de los estudiantes

Preparacién para el
aprendizaje de los
estudiantes

SATISFACCION LABORAL

laborales
P 39

P a1

p_40

@

P 38

P37

P36

P35

P32

P 33

P32

P 31

P30

P29

P28

P27

P 26

P25

P2

P23

P22

P21

P 20

P19

[t

P17

laboral

P 16

P 15

P14

P13

p_12

41

42

43

45

45

47

49




ANEXO 4
FICHA VALIDACION POR JUECES EXPERTOS INSTRUMENTO 1
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s UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

2 nisl s
8w\ £ FACULTAD DE CIENCIAS DE EDUCACION
= & -
£ CENTRO DE INVESTIGACION
I.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez : Dr. César Alberto Franco Carpio
1.2 Cargo e institucion donde labora : Docente Facultad Ciencias de la Educacion UNH
1.3 Nombre del instrumento evaluado : Medicién de satisfaccion laboral
1.4 Autor del instrumento : QUISPE SOLANQ, Janeth.
ILASPECTO DE LA VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS IZIEFIC1IENTE EIAE.M REG;ILAR EIUENA MUY E;UENA
1. CLARIDAD Esta fon'nulaldo con lenguaje apropiado X
y Comprensible.
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y X
tecnologia
4, ORGANIZACION Presentacién ordenada X
Comprende aspectos de las variables en X
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente
Permite conseguir datos de acuerdo a X
6 PERTINENGIA los objetives plantead os
7 CONSISTENCIA ngnde oonsegulr.dgtos basados en X
teorias o modelos tedricos
B COHERENCIA Entre variables, indicadaras y los items X
9. METODOLOGIA La. estrat.egia_ .resp-onde al proposito de X
la investigacion
Los datos permiten un tratamiento X
10 APLICACION estadistico pertinente
L 4 k4 k4 F 3
CONTEQ TOTAL DE MARCAS 2 4 4
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) A B C D E

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE=__ 42 =0,84
50
II.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el intervalo
respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado _ C_ D [0,00-0,60]
Observado [} <0,60-0,70]
Aprobado L 3 <0,70-1.00]

IV.OPINION DE APLICABILIDAD

LUGAR: Huancavelica, 5 de setiembre del 2023

LF

7
7

FIRMA DEL JUEZ
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SEaha UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

él&-mu..i .
Eyd\g £ FACULTAD DE CIENCIAS DE EDUCACION
2 & .
Ny CENTRO DE INVESTIGACION
|.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez : Mtro. Roger Titto Matos
1.2 Cargo e institucion donde labora : Docente Facultad Ciencias de la Educacion UNH
1.3  Nombre del instrumento evaluado : Medicion de satisfaccion laboral
1.4  Autor del instrumento : QUISPE SOLANO, Janeth..
ILASPECTO DE LA VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MmUY ESUENA
1. CLARIDAD Esta formulaldo con leng uaje apropiado X
y Comprensible.
2, OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y X
tecnologia
4, ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Comprende aspectos de las variables X
5. SUFICIENCIA en cantidad y calidad suficiente
Permite conseguir datos de acuerdo a X
6 PERTINENCIA los ohjetivos planteados
Pretende conseguir datos basados en X
7. CONSISTENCIA teorias o modelos tedricos
B COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items X
9. METODOLOGIA La.estraiiegia. lresp-onde al propésito de X
la investigacian
Los datos permiten un tratamiento X
10. APLICACION estadistico pertinente
w h 4 ¥ h
CONTEO TOTAL DE MARCAS 3 3 4
(Realice &l conteo en cada una de las categorias de la escala) A B c D E

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE=_41 =0,82
50
II.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el intervalo

respectivo y marqgue con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado  C_ D [0,00-0,60]
Observado [ <0,60-0,70]
Aprobado - <0,70-1.00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

LUGAR: Huancavelica 11 de octubre del 2023 ’
/[ o >

FIRMA DEL JUEZ
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s UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
s FACULTAD DE CIENCIAS DE EDUCACION
CENTRO DE INVESTIGACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

'hij.mm

I.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez : Mtro. Christian Luis Torres Acevedo
1.2 CEFQCII e institucion donde labora : Docente Facultad Ciencias de la Educacion UNH
1.3 Nombre del instrumento evaluado : Medicién de satisfaccién laboral
1.4 Autor del instrumento : QUISPE SOLANQ, Janeth..
ILASPECTO DE LA VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS DEFIG1IENTE EP:H\ REGl;ILﬁR EIUENA MUY ESIUENA
‘ o -
1. CLARIDAD Esta lformulado Wr.l lenguaje X
apropiado y Comprensible.
2, OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
3, ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y X
tecnologia
4, ORGANIZACION Presentacién ordenada X
Comprende aspectos de las X
5, SUFICIENCIA variables en cantidad y calidad
suficiente
Permite conseguir datos de X
B. PERTIVENQA acuerdo a los objetivos planteados
7. CONSISTENCIA Pretenc!e consaguir dxtclul basados X
en teorias 0 modelos tedricos
& COHERENCIA Entre variables, indicadores y los X
items
9, METODOLOGIA La .a.“trmg'a. m.sw.".m al X
propasito de la investigacion
. Los datos permiten un tratamiento X
18, APLICACKIN estadistico pertinente
h 4 k r h 4 A
CONTEO TOTAL DE MARCAS 2 3 5
[Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) A B c D E

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE= 43 =0,85
50
lILCALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el intervalo
respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado {_ D [0,00-0,60]
Observado [ <0,60-0,70]
Aprobado @) <0,70-1.00]

IV.OPINION DE APLICABILIDAD

LUGAR: Huancavelica 7 de octubre del 2023

FIRMA DEL JUEZ
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ANEXO 5
FICHA VALIDACION POR JUECES EXPERTOS INSTRUMENTO 2
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yis L UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
= w——n e A T ¥
By & FACULTAD DE CIENCIAS DE EDUCACION
= £ :
by CENTRO DE INVESTIGACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez : Dr. Cesar Alberto Franco Carpio
1.2 Cargo e institucién donde labora : Docente Facultad Ciencias de la Educacion UNH
1.3 Nombre del instrumento evaluado : Medicion de desempefio docente
1.4 Autor del instrumento : QUISPE SOLANO, Janeth.
ILASPECTO DE LA VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS DEFIG1IENTE EIAEJA REGl;LAR EIUENA MUY iUENA
1. CLARIDAD Esta forrnulaldo con lenguaje apropiado X
y Comprensible.
2, OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y X
tecnologia
4, ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Comprende aspectos de las variables en X
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente
Permite conseguir datos de acuerdo a X
6. PERTINENGA los objetivos plantead os
7. CONSISTENCIA ngnde wnsegulr.d_mvs basados en X
teorias o modelos tedricos
& COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items X
9. METODOLOGIA La.estrat.egia”responde al propdsito de X
la investigacion
Los datos permiten un tratamiento X
10, APLICACION estadistico pertinente
¥ L 4 ¥ i L
CONTEO TOTAL DE MARCAS 2 4 4
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) A B c D E

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE=__ 42 =0,84
50
III.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el intervalo
respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado  C_ D [0,00-0,60]
Observado [ <0,60-0,70]
Aprobado [ <0,70-1.00]

IV.OPINION DE APLICABILIDAD

LUGAR: Huancavelica, 5 de setiembre del 2023

L

vd

7.’.

FIRMA DEL JUEZ
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sEaka UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

2 yiin s :
g@g FACULTAD DE CIENCIAS DE EDUCACION
= = -
by & CENTRO DE INVESTIGACION
|.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez : Mtro. Roger Titto Matos
1.2 Carga e institucion donde labora : Docente Facultad Ciencias de la Educacion UNH
1.3  Nombre del instrumento evaluado : Medicion de desempefio docente
1.4  Autor del instrumento : QUISPE SOLANO, Janeth.
ILASPECTO DE LA VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY ESUEHP‘
1. CLARIDAD Es‘laformulaldo con lenguaje apropiado X
y Comprensible.
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
1. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y X
tecnologia
4. ORGANIZACION Presentacidn ordenada X
Comprende aspectos de las variables X
. SUFICIENCIA en cantidad y calidad suficiente
Permite conseguir datos de acuerdo a X
6. PERTINENCIA los objetivos planteados
Pretende conseguir datos basados en X
7. CONSISTENCIA teorias o modelos tedricos
B8, COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items X
9. METODOLOGIA Lalestra?egia”resp-onde al propésito de X
la investigacion
Los datos permiten un tratamiento X
10. APLICACION estadistico pertinente
w h 4 k. 4 F 3
CONTEQ TOTAL DE MARCAS 3 3 4
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) A B C D E

Coeficiente devalidez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE=_41 =0,82

50
III.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el intervalo

respectivo y marque con un aspa en €l circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado [0,00-0,60]
Observado (] <0,60-0,70]
Aprobado L ] <0,70-1.00]

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

LUGAR: Huancavelica 8 de setiembre del 2023

FIRMA DEL JUEZ
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e UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
A FACULTAD DE CIENCIAS DE EDUCACION
Y, o« CENTRO DE INVESTIGACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES

=
6 1kl

i
i

I.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez : Mtro. Christian Luis Torres Acevedo
1.2 Cargo e institucion donde labora : Docente Facultad Ciencias de la Educacién UNH
1.3 Nombre del instrumento evaluado : Medicién de desempefio docente
1.4 Autor del instrumento : QUISPE SOLANO, Janeth.
ILASPECTO DE LA VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
1. CLARIDAD Esta . formulado DDI'II lenguaje X
apropiado y Comprensible.
2, OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
3, ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y X
tecnologia
4, ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Comprende aspectos de las X
5. SUFICIENCIA variables en cantidad y calidad
suficiente
Permite conseguir datos de X
G PERTINENGA acuerdo a los objetivos planteados
7. CONSISTENCIA Pmtenc?e mnsegmrdaiufs_basadm X
an teorias o modelos tedricos
8, COMERENCIA Entre variables, indicadores y los X
items
9, METODOLOGIA La .a.“tmmg a m.sw.".m A X
proposito de la investigacion
; Los datos permiten un tratamiento X
10 ARLICACION estadistico pertinente
v h 4 r ¥ L
CONTEO TOTAL DE MARCAS 2 3 5
(Realice el conteo en cada una de las categorias de |a escala) A B c D E

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE= 43 =0,85
50
lIl.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el intervalo
respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado > [0,00-0,60]
Observado [«) <0,60-0,70]
Aprobado > <0,70-1.00]

IV.OPINION DE APLICABILIDAD

LUGAR: Huancavelica 7 de setiembre del 2023

FIRMA DEL JUEZ
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ANEXO 6
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
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R UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

;3/:1/‘ - = (Creada por Ley No 25265)
2 § Universidad alto andina mejorando calidad de vida
b AE Diuela do D osgrade

Wpidact de Dsgrade do lo Facuttad do Cooncins dslor “Gituoacin

Encuesta de medicion de satisfaccion laboral en la red educativa del distrito
de Paucara - Acobamba-Huancavelica durante la pandemia covid 19

l. PRESENTACION
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtencion de
informacion acerca de influencia entre la satisfaccion laboral durante la pandemia Covid 19 y
el desempefio docente en una Red Educativa del Distrito de Paucara — Acobamba.

Il. INSTRUCCIONES
Estimado docente, la informacion que se recaba con la presente encuesta es andnima. Lee
atentamente cada pregunta y marca con una X en los casilleros, la alternativa que consideres
correcta. Para lo cual recuerde la experiencia del desempefio docente durante la pandemia
Covid - 19 en Peru y califique de acuerdo a su percepcion con:

1.Nunca. 2.Casinunca. 3.Algunasveces. 4.Casisiempre. 5.Siempre

items [1]2]3]4]5s
AUTORREALIZACION
Se dieron condiciones para progresar dentro de lala institucion

=
o

Su jefe se intereso por el éxito de la labor encomendada

Se involucro en la definicion de objetivos y las acciones para acanzarlos

Se valoraron sus niveles de desempefio por parte del directivo
Sus supervisores expresaron reconocimiento por los logros alcanzados

Las actividades en las que trabajo le permitieron aprender y desarrollarse.
Se promovié la capacitacion necesita para desarrollar sus labores

XN WIN[—

Se promovio la generacion de ideas creativas o innovadoras.
INVOLUCRAMIENTO LABORAL
9 | Se sintio comprometido con el éxito enla labor

10 [ Se aseguro de cumplir niveles adecuados de logro en el trabajo.
11 | Se considero como un factor clave para e éxito de la labor

12 | Sinti6 que sus colegas estuvieron comprometidos con lalabor

13 [ Se propuso hacer cada vez mejor las cosas del dia a dia

14 Cumplir conlas actividades diarias en el trabajo, le permitié un mayor desarrollo
personal

15 | Cumplir con las actividades laborales resultd una tarea estimulante

16 | 8 Los productos acanzados alos estudiantes le resultan motivo de orgullo personal.
SUPERVISION

17 [sus superiores |e brindaron apoyo para superar |os obstaculos que se presentaron
18 | Se mejoraron continuamente los métodos para desarrallar la labor

19 | La evaluacion que se hizo del trabajo, ayudé a mejorar la tarea.
20 | Las responsabilidades de su labor estuvieron claramente definidas.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
(Creada por Ley No 25265)
Universidad alto andina mejorando calidad de vida

CEacuela do @231: vrado:
WUpidact de Dsgsado do lo Faouttad do Ciomeias ol Cituorcin

21 | Se dispuso de un sistema para el seguimiento y contrd de las actividades.

22 | Se dieron normas y procedimientos para guiar el trabajo.
23 | Los objetivos de la labor estuvieron claramente definidos.

24 | B trabajo se realizé en funcion a métodos o planes establecidos.

25 | Sinti6 un trato justo en el desarrollo de la labor

COMUNICACION

26 | Se contd con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
27 | Lainformacion fluyé adecuadamente.

28 | Enlos grupos de trabajo, existio una relacion armoniosa.

29 | Se establecieron los suficientes canales de comunicacion.

30 | Fue posible lainteraccion con personas de mayor jerarquia.

31 | Lainstitucion fomentd y promovio la comunicacion interna.

32 | Su superior escucho los planteamientos que usted le hizo

33 | Existio colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

34 | Se conocieron los avances en otras areas de la labor desarrollada
CONDICIONES LABORALES
35 |sus compairieros de trabajo cooperaron entre si.

36 | Los objetivos planteados para el desarrallo de lalabor fueron retadores.
37 | seledio a usted o a sus compafieros la oportunidad de tomar decisiones

38 | El grupo con el que trabajo, funciond como un equipo bien integrado.
39 | Se dio una buena administracion de los recursos asignados

40 | Los estimulos fueron atractivos en comparacion con la de ofras organizaciones.

41 | Los objetivos del trabajo mantuvieron relacion con la vision de la institucion.

42 | Se dispuso de acceso a tecndogia para desarrallar lalabor

Huancavelica, diciembre de 2022.
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Encuesta de identificacion de desempefio docente de los docentes en la red
educativa del distrito de Paucara — Acobamba — Huancavelica durante la
pandemia Coyid 19

PRESENTACION

El presente cuestionanio es parie de este estudio que fiene por fingidad la obtencion de
informacion acerca de influsncia entre |3 safisfaccion |aborsl durantz la pandemia Cowid. 19 v
£l desempefio docente en una Red Educativa del Distrito de Pausard,~ Acobamba.

INSTRUCCIONES

Esfimado docente, la informacion que =& recaba con la presents encuesta es anonima. Lee
atentarnents cada pregunta v marca con una X en los casilleros, 13 altemativa que considerss
comecta.

1.Munca. 2 CasiMunca, 3 Awveces. 4. Casisiempre. 5. Siempre

M | items [1]2]z]4]s

Praparzcion para sl aprendizaje da los estudiantes

iy

Los temas que dezarrollo fueron debidamarte planificadas [preparados).

Planificd |zs sesiones de aprerdizaje considerando estrategias de mefodologia
activa para logrer aprendizajes significativos

ka

Planificd las seciomes de aprerdizaje comsiderando Wimos, esflos de
aprendizaje e inteligencias mllfiples de los estudiantes

Engafanza para al aprendizaje de loe sstudianiss

Dezarmllo |a enzefianza sagun las caracteriziicas y comprenzion de sus
estudiantzs.

on

Cwrantz &l desamaollo de la clase, busca los mecarizmos pars dejarse entendar

Duraniz &l desamollo de las clazes, wilzt matzrales educativos para mativar el
interés en el fema que enzafian

(=1}

La explicacion durandz & desarmallo de las clasas permitic fomentar los
aprendizajes con facilidad

Gastion da la sscuela articulzda con |la comunidad

El profesor commca a los padres de familia pars batar problemas relacionados
con el aprendizaje y el comportamienio de los esfudianies.

Los profesores v padres de familia paricipan en la slaboracion, ejecucion v
evaluacion de los proyectos de la Instifucian educativa.

CantribuyS a establecer un clima escolar favorable ertre sus colegas, padres de

10 familia y estudianies.

Fromovid la valoracion y el respeto de los estudiardes kacia la comunidad en

i dorde viven

Busco desarollar las wnidades de aprendizaje plarteands preguntas en fomo 3

2 la realidad que viven los estudiantes

Organizo el iempo de mansra efectiva y flexible para atender las mecesidades

3 de aprendizaje de los estudianies

Desarrollo de |2 profasionalidad & identidad docents

14| Se desancllaron actvidades de reflexitn sobre |3 practica pedandaica. | T [ 1T 1
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Ertre colegas se= apoyaron erfre elos pars asistir @ actvidades de
fortalecimiento de capacidades

16 | Se comprometic y demostre compromiso en el cumplimiznto de sus funciones.
57 ldertifics las necesidades de sws alumnes v las necesidades de |a bocalidad que
" | afeciaran &l desarrollo de la labor.
13| Se irvolucro en s foma de decisiones de su irstibucion
59 Evalud la= capacidades, comocimienios ¥ ?:ﬁb.ldes gue adguirsrom  sWs
estudiantzs en el desarollo de las unidades didacticas
50 Evalwd laz capacidades, corocimienios y actibides que adguirieron sus

estudiantes en el desarollo de las unidades didacticas

Huancaue{ica: diciembre de 2022,
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ANEXO 7
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

Aplicando la encuesta a docentes de la red educativa
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