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RESUMEN
La presente investigacién tuvo como objetivo determinar la relacién entre la
evaluacion del desempefio docente y la satisfaccion laboral, porque es un
problema ignoradopor las autoridades educativas, surge como respuesta a la
problematica de las instituciones educativas descritas.

La investigacion realizada responde al enfoque cuantitativo, de tipo
basico, se enmarca dentro del disefio no experimental, correlacional, de corte
transversal. Se utilizé un cuestionario para cada variable, con una poblacion de
estudio comprendida por 202 docentes cuya muestra de 133 docentes de
instituciones educativas del nivel inicial de la UGEL 01 utilizandose el
coeficiente rho de Spearman para la prueba de hipdétesis.

Después del procesamiento de los datos y analisis de resultados
obtenidos de la aplicacion de los instrumentos se concluy6:Que existe una
relacion directa y moderada entre la evaluacién del desempefio docente y la
satisfaccion laboral en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,498 y un
nivel de significancia= 0,000.

Palabras clave: Evaluacion del desempeno docente, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT
This research, aimed to determine the relationship between the evaluation of
teacher performance and job satisfaction, because It is a problem ignored by
the educational authorities, it arises as a response to the problem of the
described educational institutions.

The research carried out responds to the quantitative approach, of the basic
type, is framed within the non-experimental, correlational, cross-sectional
design. A questionnaire was used for each variable, with a study population
comprised of 202 teachers whose sample of 133 teachers from educational
institutions of the initial level of UGEL 01 using Spearman's rho coefficient for
hypothesis testing.

After the data processing and analysis of the results obtained from the
application of the instruments, it was concluded: That there is a direct and
moderate relationship between the evaluation of teacher performance and job
satisfaction in teachers of the initial level of UGEL 01, San Juan from Miraflores,
2018; having obtained a Spearman rho = 0.498 and a level of significance =
0.000.

Keywords: Evaluation of teaching performance, job satisfaction.
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INTRODUCCION

La investigacion realizada estuvo referidaa la relaciéon entre evaluaciéon del
desempefio docente y la satisfaccion laboral de las docentes de las instituciones
educativas del nivel inicial de la UGEL 01; el interés por desarrollar la
investigacion surgid, en primer lugar, en respuesta a la poca satisfaccion y
debilidades en las practicas docentes. Un docente satisfecho laboralmente a su
vez esta satisfecho con sus necesidades psicolégicas y sociales en la escuela,
por consiguiente, su dedicacidén sera mayor hacia sus tareas pedagdgicas. Sin
embargo, los docentes como todo trabajador en la rutina diaria muchas veces
presentan, malestar agotamiento, conflicto entre colegas o padres de familia y
angustias. Sanchez y Garcia (2017, p 162) sefalaron que “si el propésito de la
organizacion es crecer estratégicamente, corresponde a la empresa conocer a las
personas que laboran dentro de ella, lo que implica valorar las condiciones de
trabajo y la satisfaccion laboral”. Por ende es fundamental saber la opinién del
trabajador y el grado de satisfaccion laboral que experimente. La practica docente
es multifactorial y el docente es el elemento primordial para el desarrollo de los
estudiantes, lamentablemente este desarrollo se da en un contexto laboral

muchas veces ignorado por las autoridades educativas.
1



“Actualmente las organizaciones en general [...] se mueven en un entorno
altamente dinamico lo que motiva cambios constantes en la concepcion de la
Gestién de Recursos Humanos (GRH)” (Leyva, De Miguel y Pérez, 2016, p. 165).
Por ende, todo equipo organizado, exitoso, a la vanguardia de la modernizacion y
de las ultimas corrientes aplica la evaluacion del desempefio de sus integrantes,
gracias a la motivacion, como aspecto ideal que toda organizacion debe
desarrollar para mantenerse en progreso Yy sobre todo actualizada,
aprovechandolas mejoras de cada integrante en bien del servicio a quienes se
dirige la organizacién y lograr altos niveles de competitividad, eficacia y a su vez
de satisfaccion laboral.

En los ultimos afos se han realizado estudios acerca de la evaluacion del
desempefio docente, a pesar de los enormes esfuerzos desarrollados por
organismos internacionales como la UNESCO, en el marco del proyecto principal
de educacion y la difusién de programas de reformas educativas y de mejora de la
calidad educativa en la region; aun existen cuestionamientosen relacién a“los
medios que deben utilizarse para determinar el desempeno de un docente los
debates no han concluido. ¢Debe basarse la evaluacion en los resultados de
aprendizaje de los educandos o en la evaluaciéon del docente?”.(Unesco 2018,
parr. 6) En este sentido se plantea la interrogante ;Qué relacién existe entre
evaluacion del desempefio docente y la satisfaccion laboral en los docentes del
nivel inicial de la UGEL 01, San Juan de Miraflores, 20187

La presente investigacion, surge como respuesta a la problematica de las
instituciones educativas descritas, cuya importancia radica en la constante
trasformacién que asume la educaciéon de estos tiempos, razén por la cual cada

vez nuestro pais busca ser mas competitivo y reconocido internacionalmente. El



Proyecto Regional de Educacion para América Latina y el Caribe (PRELAC 2001-
2005) asume y acepta como algo pendiente, dondelas reformas educativas han
tendido a considerar al docente como un ejecutor de politicas que usualmente son
definidas sin su opinibn o conocimiento evidente, también ha limitado la
posibilidad de que las politicas educacionales se conviertan en practicas
efectivamente desarrolladas en las escuelas y en el aula.

Es importante, ademas porque el estudio de ambas variables posibilita
conocer y tomar decisiones acerca de alternativas de solucion, para iniciar nuevas
estrategiasa favor deldesarrollo de las habilidadesdocentesy una gestién de
mejora para la satisfaccion laboral. Siendo viable gracias a que los docentes y
directivos de las |.E. se encuentran interesados de contar con resultados fiables.

En la en las |.E. del nivel inicial de la UGEL 01el tema de satisfaccion laboral
y desempeno docente constituye un foco de especial atencién, se observa que los
docentes muestran desinterés en la organizaciéon y funcionamiento de su
institucion, esto se evidencia en la escasa participacion de cada uno de ellos en
las diferentes actividades programadas por la direcciéon, en beneficio del
desarrollo institucional, no se sienten satisfechos por el ambiente Ilaboral
existente, ello los induce a una falta de motivacién y poca satisfaccion en su
centro laboral.

Los objetivos de este estudio son: determinar la relacién entre evaluacion del
desempefio docente y la satisfaccidon laboral, determinar la relacion que existe
entreevaluacion del desempeno docente y la dimensidén significacion tarea,
determinar la relacién que existe entre evaluacién del desempefio docente y la
dimension reconocimiento personal y/o social, determinar la relacion que existe

entre evaluacion del desempefio docente y la dimension beneficios econémicos y



determinar la relacidon que existe entre la evaluacion del desempefio docente y la
dimensién condiciones de trabajo.

Dada la naturaleza del problema, la realizacion de la investigacion
pertenece al enfoque cuantitativo, usandose el método hipotético deductivo, de
tipo basico y tiene un disefio no experimental, correlacional de corte transversal,
que permitié poder realizar la contrastacion de las hipotesis.

La tesis esta estructurada en siete capitulos conformada de la siguiente
manera:

El capitulo |, Marco tedrico, se desarrollan los antecedentes tanto nacionales
como internacionales, asi como las bases tedricas centradas en la evaluacion del
desempefio docente y la satisfaccion laboral.

En el capitulo Il, Hipdtesis y variables, se formulan las hipétesis y variables como
su respectiva operacionalizacién, descritas para ser contrastadas con la
aplicacion de los instrumentos.

En el capitulo Ill, Metodologia, se describe y explica la metodologia que se aplico
en cuanto al enfoque tipo, disefo, poblacion, muestra, las técnicas e instrumentos
de recoleccién de la informacion juntamente con el tratamiento estadistico y el
procedimiento realizado. En el capitulo IV, Resultados, se precisan los resultados
obtenidos expresados en la presentacion descriptiva e inferencial.En el capitulo V,
Discusion y las conclusiones y recomendaciones se determinan propuestas para
que futuros investigadores profundicen el presente trabajo y finalmente, se

precisan las fuentes bibliogréaficas y los anexos.



CAPITULOI: MARCO TEORICO

1.1  Antecedentes

Paredes (2018) realiz6 el estudio: Efecto del desempefio docente en la
satisfaccion académica de los estudiantes de la escuela de administracion, en la
Universidad Nacional de Cajamarca, Peru. Tuvo como objetivo: Determinar el
efecto del Desempefio docente en la Satisfaccion académica de los estudiantes.
Tipo DE investigacion aplicada y de nivel descriptivo, correlacional. La muestra
estuvo conformada por 272 estudiantes matriculados en el Semestre 2017 — | y
2017 — Il, a quienes se les aplicé un cuestionario, llegando a la siguiente
conclusion: Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten
afirmar que el desempefio docente tiene un efecto directo y significativo en la
Satisfaccion académica de los estudiantes.

Subaldo (2012) realizé el estudio: Las repercusiones del desemperio docente en
la satisfaccion y el desgaste del profesorado, en la Universidad de Valencia
Espafa, en un convenio con el Peru, teniendo como objetivo general la
exploracion de la influencia del desempeno docente en la satisfaccion de los

docentes. Con un enfoque cuantitativo, tipo basico y disefio correlacional, y tuvo



una muestra de 2545 docentes, de las instituciones educativas publicas y
privadas de los distritos de San lIsidro, Barranco y Surquillo, y concluyé: El
porcentaje de docentes que trabajan en los colegios particulares tienen un mayor
cansancio emocional y sufren una despersonalizacién, en contraste a los
docentes que trabajan en los colegios estatales. Siendo esta una de las razones
principales para el logro de un alto o bajo desempenio, satisfaccion y realizacion
personal en el profesorado.

Ventura (2012) en el estudio: Satisfaccion laboral en docentes-directivos de cuatro
instituciones de educacion inicial perteneciente a la UGEL 07, en la Pontifica
Universidad Catdlica del Peru. Tuvo como objetivo analizar la satisfaccion de los
docentes-directivos. De tipo cualitativo e interpretativo con una muestra
comprendida por 120 docentes, llegando a la siguiente conclusién: la satisfaccion
en los docentes, directivos, en la labor que desempenan, tienden a manifestarse
inicialmente de manera propia por el cargo que asume, las principales causas que
insatisface la labor de las docentes y directivos, son las condiciones de trabajo y
sobrecargas en el ambito laboral, las razones pueden cambiar las normas de
racionalizacion que en buena cuenta realiza ambito politico administrativo, que
rige el trabajo del docente directivo porque estas provienen de ellas y estan
vinculada a la politica educativa del Estado.

Tenorio (2017) realizé su tesis: Satisfaccion de los docentes frente al proceso de
evaluacion de desemperio laboral, en la Universidad Andina Simén Bolivar sede
Ecuador. Tuvo como objetivo contribuir a la satisfaccion y a la percepcion laboral
de los educadores mediante de una propuesta participativa de un nuevo sistema
de evaluacién del desempefio laboral. De enfoque cuantitativo y disefio

descriptivo, con una poblacion de 136 docentesy concluyé: EI modelo de



evaluacion actual tiene como ventajas que considera aspectos pedagdgicos,
técnicos e institucionales, mientras que tiene como desventajas la falta de
socializacion, comunicacion interna y motivacion antes, durante y después del
proceso de evaluacion del desempeio docente.

Espinosa (2014)realizé la tesis: Desemperio docente en el proceso ensefianza-
aprendizaje en el nivel de educacién basica superior de la institucion educativa de
bachillerato Ciudad de Portovelo, Panama, en el afo lectivo-2013-2014, en la
Universidad Catdlica La Loja, Ecuador. Cuyo objetivo fuedeterminar si los
docentes presentan dificultades en la gestion del aprendizaje. De tipo basico y
disefio correlacional causal, donde la muestra estuvo conformada por 5 docentes
entre varones y mujeres, a quienes se les aplicd cuestionarios y llegd a concluir
que: Los docentes manifiestan un peculiar respeto a las normas institucionales y
hacen cumplir a los estudiantes y a los agentes educativos. El desempefo
pedagdgico de los docentes es favorable puesto que, valora el interés, motivacion
y conocimiento previo del estudiante teniendo como punto de inicio a sus clases,
que invariablemente son planificadas con anticipacion, procurando efectuar las
actividades indicadas para el logro del aprendizaje.

Polanco (2014) realizo el estudio: El clima y la satisfaccion laboral en los docentes
del Instituto Tecnolégico de Administraciéon de Empresas-INTAE en la ciudad de
San Pedro Sula, Cortés, en Universidad Pedagdgica Nacional Francisco Morazan
de Honduras. Tuvo como objetivo: determinar la relacion del clima y la
satisfaccion laboral en los docentes. De enfoque cuantitativo, tipo basico y disefio
descriptivo correlacional, con una muestra de 150 docente y concluyé: El clima
laboral observado en el instituto fue mejorado gracias a la adaptacién de las

personas con sus respectivos roles de docentes, administrativos correspondientes



a las teorias de las expectativas y a la conviccién de cuidado de la imagen
profesional. Ademas el clima laboralimpacta por el tipo de relaciones humanas
que se ve favorecido por la vinculacién entre los integrantes de la organizacion.
Asimismo, en cuanto a la satisfaccion laboral se evidencia insatisfaccion en los
docentes por encima del 20 y 30%, y los resultados de satisfaccion solo
evidenciaron un 1,33 a 5,55%. Se explica que la satisfaccién profesional de los
educadores del INTAE debe verse desde la oOptica de la satisfaccion parcial,
analizando la frecuencia de respuestas de los satisfechos como de los no
satisfechos, relacionandolos con el medio laboral, la dosificaciéon de los sueldos y

el sistema de promocion laboral.

1.2 Bases tedricas

1.2.1 Evaluacion del desempeno

Definicién de desempeno docente

‘Es la movilizacion de recursos intelectuales profesionales para utilizar
determinados objetos de aprendizaje mediante metodologias didacticas
pertinentes con profesionalismo ético en un contexto definido’(Castro, 2015, p.
265). La definicion de Castro, resalta y restringe el desempefio a la importante
funcién didactica de la practica docente y las implicancias que el docente asume
ante la pertinencia y la ética de su trabajo profesional docente, cabe sefalar que
esta definicion debe analizarse desde sus restricciones como funcién profesional
ético y no como esperanza de sociedad en expresiones de mejoras economicas.
Si bien, el desempefio docente es fundamental para la mejora de una educacion
dentro de la sociedad, existen ademas otros dominios de poder en la sociedad

que obedecen a intereses empresariales y de dominio econémico lo que influye



negativamente para los niveles de logros o resultados en educacién y siempre los
estudiantes de menos recursos tienen minimas oportunidades de contar con
buenas escuelas, donde se cuenten con, determinados objetos como sefiala el
autor refiriendose a, materiales de uso didactico, recursos tecnoldgicos,
infraestructura, entre otros.
Desde una perspectiva holistica e integral, Ronquillo, Castro y Ortega, (2017
p.475) definieron el término, desempefio docente, como:
El proceso de movilizacién de sus capacidades profesionales, su
disposicion personal y su responsabilidad social para: articular
relaciones significativas entre los componentes que impactan la
formacion de los alumnos; participar en la gestion educativa;
fortalecer una cultura institucional democratica, e intervenir en el
disefio, implementacion y evaluacion de politicas educativas locales
y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y
desarrollo de competencias y habilidades para la vida.
Los autorespresentaron una vision moderna e integral, para definir el desempefo
docente, dado que la razén, mas alla de su funcién, en primer lugar es el
aprendizaje de sus estudiantes; el grado de responsabilidad social,es de suma
importancia, en cuanto a los resultados que se logren de este proceso de
ensefanza aprendizaje. En segundo lugar, se menciona a la gestién educativa, el
cual tiene relacion directa con los resultados, ya que cualquier tipo de liderazgo,
en este caso liderazgo del docente y directivo depende del tipo de seguidores o el
tipo de comunidad. La gestion también refiere a laparticipacion, toma de
decisiones, demandas de su entorno, para la atencién desde la escuela, con una

pertinente practica pedagogica y constante aprendizaje docente; lo que implica,



trabajo en equipo, evaluacién, planificacién, monitoreo, revision de las practicas,
sistematizacion de los niveles de logro. Por ultimo, mencionan a las politicas
educativas; sin embargo, se aclara que debe ser con la participaciéon docente,
interviniendo en su respectivo disefio e implementacion, este papel puede quedar
bajo la responsabilidad de maestros cuyas competencias o habilidades blandas
permitan la disposicidon de liderar y lograr nuevos protagonismos.

Montenegro (2003) sostuvo que el desempefio “es el cumplimiento de sus
funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio docente, al
estudiante y al entorno”( p. 44), dicho de otro modo, son tres aspectos que el
autor destaca en la labor docente, unas series de actividades realizadas para el
cumplimiento de las tareas como educador, estas tareas asociadas a su propia
preparacion profesional y continua, planificacion curricular y toda accién que
conlleve a la autonomia del docente; asimismo el autor senala las acciones
realizadas hacia el estudiante, especificamente conducidas al ambito
metodologias, estrategias de la ensefianza, para lograr éxito del aprendizaje y
finalmente en relacion al entorno, lo que compromete al docente en su
desempenio a nivel de compromiso institucional y lo reta a nivel de comunidad.

La Unesco (2007) sostuvo que el desempeno del educador es un aspecto clave
para obtener una educacion oOptima, es importante contar con educadores de
calidad y desde esa Optica, ser la prioridad en el ente educativo, que haya
preocupacion para lograr docentes con calidad, no perfeccionando unicamente los
sistemas de ensefianza y continuo para los educadores, sino que de igual manera
se consiga que la actividad docente sea atractiva, de tal manera que sirva de
ejemplo para los nuevos profesionales y que éstos mantengan una alta

motivacion y entrega por su profesion. Por todo el territorio latinoamericano, la
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UNESCO ha establecido esta propuesta, de una actividad docente atractiva, con
el afan de optimizar y obtener grandes desarrollos en la formacion de educadores,
puesto que resulta beneficioso para la educacion. Esta atraccion deberia ser
reconocida en la medida que al maestro se le otorguela autonomia en clases, lo
cual ayudara a proponer y crear nuevas técnicas y didacticas pertinentes. Ademas
de brindarle y permitirle la facultad de desarrollo profesional lo cualinfluye en su
propiodesempefo docente.

Ministerio de Educacion (MINEDU, 2008) indic6 queel desempefio del
educador es el desarrollo sistematico de datos validos y reales, con el objetivo de
observar y determinar el efecto educador que produce en los estudiantes con el
manejo de las destrezas pedagogicas, sus responsabilidades laborales y la
naturalidad de sus interrelaciones con todos los actores educativos. Definicion
muy sesgada a la evaluacion del desempefio,debido a que se indicaron aspectos
en relacion a la observacién y al efecto de la labor docente sobre los estudiantes.
Ademas el ministerio resalta la objetividad de la practica y la sistematizacion por
Su organizacién, orden, coherencia con la adaptacion al sistema educativo que rija

en determinado momento.

Definiciéon de evaluacion de desempeno docente

“Proceso de caracter sistematico, participativo, permanente, integral y formativo
que permite verificar la calidad del trabajo profesional del docente, valorando sus
competencias personales, pedagodgicas y profesionales, teniendo en cuenta el
contexto y los resultados del aprendizaje de los estudiantes” (MINEDU, 2011, p.

7).
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Por una parte, esto implica la mejora de estrategias metodoldgicas a través del
uso de materiales educativos acordes a la didactica de cada area, lo cual a su vez
promueve la movilizacidn de recursos econdmicos, por lo tanto, es posible que los
maestros o padres de familia se vean motivados o en su defecto afectados, para
conseguir dichos materiales puesto que muchas instituciones educativas no
cuentan con los materiales suficientes. Ministerio cuando plantea esta definicidon
de valorar las competencias pedagdgicas y métodos activos, también tendra en
cuenta las condiciones basicas en las que trabaja el docente ya que son diversos
los factores que contribuyen a un buen dominio en la practica del maestro. Por
otra parte un proceso sistematico se relaciona al grado de confianza que el
docente tenga ante la evaluacion, dicho de otro modo, la desconfianza ante la
transparencia en un sistema que se caracteriza por la corrupcion de funcionarios y
desarrollar acciones bajo el concepto de proceso burocratico en la que se hacen
las cosas solo por cumplir, conlleva al descontento y negatividad de los que
quisieran ser evaluados, ademas de cuestionar la confiabilidad y validez de los
instrumentos. También en cuanto al caracter formativo que indica la definicion, se
estan observando el despliegue de esfuerzos por parte del MINEDU; sin embargo
aun el pais cuenta con serias deficiencias en capacitacion docente.

Dessler (1996), las evaluaciones son procesos que nos permiten medir
diversas caracteristicas y niveles en los objetos y las personas. Mondy y Noé
(1997) sostuvieron que: “la evaluacion de desempefio, es un sistema formal de
revision y evaluacion periddica del desempefio de un individuo o de un equipo de
trabajo” (p. 28). En ambas definiciones se aprecian ideas semejantes en la
medida que las dos senalan el procesosistematico, lo cual implica un orden de

acciones; no obstante, la evaluacién del desempefio docente sera comprendida
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de forma negativa cada vez que se utilice con fines sancionadores, de
diferenciacién y selectivos. En cambio, si es entendida como sehnala el autor
donde a esto se afada la retroalimentacion,formulacién deestrategias éticas e
innovadoras, formulacion de planes de mejora desde de los resultados obtenidos,
sera una evaluacion valorativa.Dicho de otro modo, el proceso de evaluacidn
debe abstenerse de reflejar las limitaciones profesionales de los docentes, estas
limitaciones o deficiencia en todos los campos de diferentes profesiones se utiliza
el término: “aspectos por mejorar”. Una adecuada retroalimentacion, no busca
culpables ni mucho menos es sancionadora, puesto que se estaria incurriendo en
un absurdo ante la naturaleza del concepto de evaluacion.

La evaluacidon del desempefio docente tendria mayor sentido, en la medida que
brinde oportunidades hacia nuevos horizontes, necesarios para el
docenteperuano.

Valdés (2002), la evaluacion de desempefio docente, es un procedimiento
metodico mediante el cual se obtienen datos legitimos y veridicos, del
protagonismo del docente con el propdsito de corroborar y valorar el impacto
educativo que resulta en los estudiantes el ejercicio de sus competencias
profesionales pedagdgicas, el control de emociones, el compromiso laboral y la
condicion de sus vinculos interpersonales con los estudiantes, madres y padres
de familia, directivos, colegas y autoridades de las instituciones comunales. Esta
definicion es similar a la propuesta por el MINEDU en el Marco del Buen
Desempefio Docente (MBDD), puesto que integra aspectos de competencia de
un profesional holistico, vale decir que reunan requisitos considerados
evidenciables y observables de una adecuada formacién para las acciones de

una buena practica profesional para la comunidad educativa y sobe todo para el
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bien de la educacion de los estudiantes.

Si bien es cierto el MBDD, es un documento legal disefadopara el desarrollo
de politicas de evaluacion docente, es necesario elaborar los marcos a partir de la
realidad docente, lo que implica la formulacién de indicadores o criterios que
permitan, a los evaluadores, la comprobacion del desarrollo del desempenio, para
su adecuada valoracién y certificacion. De tal modo que la evaluacién del
desempenfo docente se convierta una herramienta que permita disefiar planes de
mejora para modificar el desempeno de los docentes que se encuentren por
debajo de los estandares.

Dimensiones de la evaluacion del desempeiio docente

Ministerio de Educacion (MINEDU, 2014) en el MBDD sefialdé cuatro dominios: (a)
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, (b) ensehanza para el
aprendizaje de los estudiantes, (c) participacién en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad y (d) desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente. Para efectos de la presente investigacion, teniendo como variable la
evaluacion de desempenoa los docentes del nivel inicial realizada en el afio 2017-
2018, se indago a cerca del manejo o desarrollo de capacidades indispensables
para el proceso de la ensefianza, donde se menciona la tarea pedagodgica, el
clima propicio para el aprendizaje, el dominio de contenidos, el uso de diferentes
estrategias metodoldgicas, recursos didacticos que permitan la constante
motivacién, ademas, incorpora diversos criterios e instrumentos de evaluacion
que facilitan la identificacién de los niveles de logro.

La evaluaciéon del desempefo docente, “comprende la conduccion del
proceso de ensefianza por medio de un enfoque que valore la inclusion y la

diversidad en todas sus expresiones” (MINEDU, 2014, p. 25). Es decir, describe la
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labor del educador como el facilitador y conductor del proceso de ensefianza en
un ambiente agradable del aprendizaje, con dominio de los contenidos
disciplinares, con una motivacion continua en el estudiantado, usando diversas
estrategias metodologicas. Asi como el manejo de procesos pedagogicos y
didacticos coherentes y pertinentes de acuerdo a las areas, utilizando diferentes
criterios, que dan facilidad al reconocimiento del interés y los esfuerzos de los
recursos de aprendizaje o mas criterios de educacion que es importante dominar.
Se afade a su vez la importancia del desempefio docente con estudiantes
diversos, puesto que pertenece a diferentes grupos sociales, econémicos, étnicos,
asimismo estudiantes con una diversidad de capacidades motrices, intelectuales,
psicologica, respetando y asumiendo la heterogeneidad o desigualdad del aula.
Por otro lado el MINEDU también refiere a la inclusion dentro de la diversidad,
esforzandose que cada estudiante aprenda acorde a sus condiciones y/o
limitaciones.

La presente investigacion, propone la escala de desempeiio docente que
presenta las siguientes dimensiones:

Dimensién 1: Clima para el aprendizaje

Esta dimension explica la importancia de “crear un clima propicio para el
aprendizaje, la convivencia democratica y la vivencia de la diversidad en todas
sus expresiones, con miras a formar ciudadanos criticos e interculturales’
(MINEDU, 2014, p.27). Propiciando el ambiente de respeto, asi como regulando el
comportamiento de los estudiantes de manera positiva. Asimismo, el manejo de
las relaciones interpersonales, saber relacionarse con todos,dicho de otro modo la
practica de habilidades sociales en base a la comunicacion, estrategias afectivas,

de justicia, confianza y comprensién.
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Dimensién 2: Dominio de contenidos

El MINEDU (2014, p. 27) se refiere a la conduccion del “proceso de ensefianza
con dominio de los contenidos disciplinares [...] para que todos los estudiantes
aprendan de manera reflexiva y critica”. Esto puede parecer obvio; no obstante, el
ejercicio profesional del maestro implica, contar con una actualizacién
permanente, con la experticia de los contenidos de la clase, promover el
desarrollo del pensamiento o procesos mentales que contribuyan a reflexionar,
conversar, experimentar de tal modo se involucre activamente a los estudiantes.
Asimismo, significadominar los contenidos, contar con amplios conocimientos
acadeémicos, didacticos y metodoldgicos; caso contrario, no se podria ensefar.
Por otro lado, el dominio de contenidos, se refiere tambiénal conocimiento de sus
estudiantes, su perspectiva, su entorno, su relacion familiar y contexto social.
Dimensién 3: Estrategias y recursos

“Conduce el proceso de ensefianza [...] con el uso de estrategias y recursos
pertinentes”. (MINEDU, 2012, p. 22), primero, las estrategias entendidas como
procedimientos que el docente usa de manera reflexiva y flexible para organizar
los aprendizajes, asi como los procedimientos o planes orientados hacia
obtencion de metas de aprendizaje, son importantes, porque promueven
conductas en el estudiante (procesos de toma de decisiones), para elegir y
recuperar los conocimientos que le sean indispensables, con el fin de alcanzar
demandas u objetivos. De hecho, es importante saber lo que hay que hacer para
aprender, ademas las estrategias conservan cercana la relacion con diferentes
procesos psicoldgicos importantes para el aprendizaje. Segundo, los recursos
como los materiales u herramientas didacticas segun contexto educativo, son

elementos prioritarios desde laplanificacion de las actividades hasta la utilizacion
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durante la ejecucion de las estrategias o procedimientos, por lo que es importante
la adecuada selecciéon y clasificacion de estos, conocer las diversas
caracteristicas de los materiales para la interaccion con los estudiantes, cuidando
la funcion que realice y de qué manera puede motivar el aprendizaje. En cambio,
no se puede concebir el aula sin considerar el equipamiento de recursos y
materiales pertinentes, ya que todo recurso se encuentra al servicio de la

ensenanza.

Dimensidn 4: Evaluacion del aprendizaje

Es la accion de evaluar “permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los
objetivos institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus
estudiantes” (MINEDU, 2014, p. 27), para ello es necesario el monitoreo del
progreso y el acompafiamiento del proceso de aprendizaje, lo que permitira una
adecuada retroalimentacién como clave para una evaluacién formativa segun las
necesidades de cada estudiante.

1.2.2 Satisfaccion laboral

Definicion de satisfaccion laboral

Sanchez y Garcia (2017) definieron la satisfaccion laboral a la actitud o conjunto
de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, estas
acciones pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas facetas
especificas del mismo.(p.162)

Palma (2005) indic6 que el agrado al trabajo es la actitud o disposicién implantada
permanentemente al trabajo, fundamentado en ideologias y valores adquiridos y

avanzando a partir de las vivencias diarias.
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En Ambos casos, la satisfaccion laboral, es un concepto general que hace
referencia a las actitudes ante diferentes ambitos de la labor. Por lo tanto, los
autores han coincidido que referirse de satisfaccion laboral es referirse a las
actitudes. Ademasestas actitudes son de gran relevancia o esfuerzo, puesto que
toda administracion explora resultados que satisfacen a sus trabajadores, donde
trasmiten su eficiencia y eficacia que son indicativos que miden la calidad y por
consiguiente el nivel de satisfaccion.

Robbins y Jugde (2009) definieron la satisfaccién laboral, al conjunto de actitudes
generales de las personas con respecto a su trabajo. La persona satisfecha con
su trabajo, presenta una actitud positiva hacia éste y la que esta insatisfecha, con
una actitud negativa; por ello, cuando se refiere a la actitud del trabajador, esta
referido a la actitud de éste. Lo expuesto explica que,las actitudes positivas se
desarrollan mediante los acontecimientos que se suscitan en el quehacer diario
de su labor. Por lo tanto, se infiere que la satisfaccidon laboral que las personas
logran,se manifiestan de manera intrinseca debido al puesto de trabajo, sin
embargo, con el transcurso del tiempo se transforma en un estimulo externo que
compromete al trabajador para el logro de una mayor productividad con actitudes
positivas hacia la labor que desempena.

Teorias acerca de la satisfaccién laboral

Teoria bifactorial. La teoria de Herzberg (1959) considera la presencia de dos
tipos de elementos laborales: los extrinsecos y los intrinsecos. Hace referencia a
las circunstancias de las actividades, por un lado, en loextrinseco se incluyen
caracteristicas como: la supervision, relaciones interpersonales, los sueldos, la
organizacion y la seguridad en las labores; por otro lado, lo intrinseco tiene

relacion con los elementos que manifiestan la misma esencia de las tareas
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profesionales, llamadas también factores motivacionales, incluyen caracteristicas
como las areas de trabajo y los valores, reconocimientos, posibilidad del
desarrollo profesional, crecimiento en los puestos de trabajo. Esta teoria
argumenta la presencia de factores intrinsecos o motivacionales en relacién a la
satisfaccion y la ausencia de los extrinsecos con la insatisfaccion. Al respecto,
Ferrero (2011) senald que: la mejor forma de desarrollar los agentes motivadores,
es mediante el crecimiento del trabajo, que se basa en generar un ambiente
colaborativo y retador.

Teoria de ajuste en el trabajo. Dawis y Lofqyuist (1984) plantean la teoria
centrada en las relaciones directasy de las probabilidades, es decir cuanto mas
haya relacion de las capacidades, conocimientos, habilidades, de un trabajador
con las demandas del centro laboral, es mas factible que se realice un trabajo
beneficioso y en consecuencia sera percatado de manera positiva por el
empleador. De la misma manera, cuanto mas se relaciones los refuerzos o
premios, con los valores y logros de una persona, es mas posible que la persona
tenga un trabajo satisfactorio.

Teoria de la discrepancia. Locke (1984) sefial6 que cada experiencia de
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo es un producto de dualidad entre: el
nivel de desarmonia valor-percepcion y de la jerarquia de valor para cada
individuo. Es decir, la satisfaccién e insatisfaccion laboral se originan cuando el
trabajador contrasta sus valores con la percepcion de lo que le ofrece el trabajo,
es importante resaltar que se presenta esta discrepancia, ya que los valores
cambian de persona a persona y segun los estados emocionales.

Teoria de la satisfaccion de facetas. Para Lawler (1973), la teoria de la

satisfaccion, es producto del grado de disconformidad entre lo que obtiene y lo
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que deberia obtener o recibir en relacion con su labor y la valoracion de su
funcién y desempefo. Refiere el autor que al coincidir los beneficios obtenidos
con los que deberian obtener, la persona sentira placer, si la cantidad que se
obtendria es mayor a la cantidad recibida, se percibe desagrado y sentimiento de
falta e inequidad.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

La evaluacion de la satisfaccidon laboral se logra estableciendo un perfil de los
factores que en mayor o menor medida determinan el nivel de satisfaccion del
trabajador. Son cuatro los factores propuestos por Palma (2005), los que para la
presente investigacion seran las cuatro dimensiones a estudiar.

Dimensién 1: Significacion tarea

La significacion de la tarea es la valoracién con la que vincula el trabajador a sus
tareas cotidianas en el organismo que labora. EI desempefio en el ambito
profesional es la aplicacion de habilidades y competencias que el puesto requiere
del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; es decir el desempefio es
la capacidad o competencia que amplia absolutamente los compromisos y
exigencias pertinentes a un cargo, con deberes durante la elaboracion de las
actividades en el cumplimiento de su ocupacién, se refiere al desempefio de las
labores, no basta con tener habilidades y capacidades, se requiere ademas, la
voluntad, el esfuerzo, la equidad, la intension, el interés, de elaborar la actividad.
Dimensién 2: Condiciones de trabajo

Para desarrollar las labores del quehacer diario es importante facilitar la
infraestructura y materiales necesarios, siendo esta un indicativo de la afectividad
en el desempeno, considerando las condiciones fisicas, el bienestar y la

satisfaccion que ofrece los centros de salud, de igual manera, un ambiente
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adecuado, asi mismo, los trabajadores se preocupan por la tranquilidad personal
referida a unas caracteristicas de amplitud como son: las distribuciones de los
ambientes, los mobiliarios, normativas que regulen la actividad laboral, la
privacidad vy la atencion al trabajo.

Dimensién 3: Reconocimiento personal y/o social

Los trabajadores emplean sus atribuciones y competencias cuando el trabajo les
permite aplicarlo, que ofrezca una variedad de acciones, cultura evaluativa en
relacion al reconocimiento, independencia e informacion cuando se refiere a su
rendimiento, estos aspectos hacen que el quehacer represente para la mente un
maximo reto. La autora estima que una persona en buenas condiciones de salud
se encuentra motivada por sus prioridades de optimizar y efectuar todo su
potencial y toda capacidad, referida al anhelo y obedecer los deseos profundos,
en otras palabras, actuar con potencia es el anhelo de ser mas capaz de lo que se
era anteriormente.

Dimension 4: Beneficios econémicos

La retribucion de salario, incentivos econémicos como resultado del esfuerzo,
sueldo y prestaciones, es lo que recibe el trabajador por su desempefio al trabajo.
Los sistemas de remuneraciones tienen gran magnitud como factores que influyen
en la determinacion de las satisfacciones laborales, gracias a que dan
satisfacciones a unas series de prioridades fisiolégicas de las personas, el
caracter del statu significa reconocimiento a la certeza, proporciona maxima
libertad en los individuos y a través de ella se puede obtener valores.

Si en los trabajadores sus retribuciones son justas, se desarrolla una maxima
tranquilidad laboral, los trabajadores perciben gratificaciones en medicién a sus

trabajos. Dicho esto, si la recompensa es inadecuada por el grado de desempeio

21



puede surgir insatisfacciones laborales, incrementando en los trabajadores un
clima de tensién, el comportamiento puede afectar la productividad y el deterioro
en el ambito laboral.

1.3  Definicién de términos basicos

Evaluacién:Actividad que involucra un proceso sistematico de recojo de
informacion de manera cuantitativa y/o cualitativa,asociadaa criterios
preestablecidos que permitan emitir juicios de valor y conduzcan la toma de
decisiones racionales, para mejorar una condicion que respondan a ciertas
exigencias.

Desempeio: Actuaciones, comportamientos observables de una persona,en
funcién al cumplimiento responsable de sus funciones o aportes hacia el logro de
metas en una organizacion. Estas acciones expresan su nivel de competencia o
idoneidad en la ejecucion de tareas relacionadas a los resultados o productos y
servicios como consecuencia de esos comportamientos para desarrollar la
efectividad y éxito de dicha organizaciéon. Puede encontrarse un buen desempefio

como la antitesis de un mal desempeiio.

Desempeno docente: Practicainherente a la profesion docente, siendo la carrera
docente una profesion multifactorial, el desempefio docente depende de multiples
aspectos, pues se remite a aspectos como: esfuerzo, capacidad, perfil,
competencias, aptitudes, rolesdel docente, que conducen a diversas acciones que
se espera de los docentes en el ejercicio responsable de su practica de
ensenanza. Dependiendo del grado de esfuerzo y dedicacion, el docente podria

lograr un bajo o alto desempenio.
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Evaluacion del desempeno: Proceso valorativo del desempeio humano, esta
orientada a describir caracteristicas medibles y visibles que se obtienen de la
aplicacion de diversos instrumentos de evaluacion. Tiene un importante sentido
en cuanto comunique oportunamente las posibilidades de mejorar y superar
debilidades.

Satisfaccién: Es un estado emocional positivo o placentero, es la manera como
se siente una persona, por consiguiente, es un proceso valorativo en la medida
que una persona exprese un juicio de valor en relacion a algo. No es una actitud
especifica, mas bien es una actitud general producto de varias microactitudes que
una persona posee hacia algo.

Motivacion: Fuerza que poseen las personaspara lograr metas u objetivos,
colocando en marcha actividades para conseguir un bien, provocada por
diferentes factores tanto internos como externos, lo que hace salir de la
indiferencia para alcanzar la meta prevista.

Tarea: Accion intencionada, que demanda secuencia de actividades integradas,
conducidas a cumplir objetivos o metas en un tiempo determinado. Lograr un
producto, atender una situacibn compleja, solucionar un problema, dar
cumplimiento de una obligacion en un determinado contexto.

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes: Se define como la
preparacion, actualizacién, implementacién, dominio, pedagogico para la
permanente adquisicidn de conocimientos de las principales caracteristicas
sociales, culturales y cognitivas de sus estudiantes, y disciplinares, asi como la
seleccion de materiales educativos, estrategias de ensefianza y evaluacion del

aprendizaje, buscando mejorar la actitud, el conocimiento, las habilidades o
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conductas, en provecho de los aprendizajes de los estudiantes y el respeto por la
interculturalidad, diversidad e inclusion.

Beneficio social: Remuneraciones o facilidades no intercambiables por dinero, ni
es una obligacion legal, lo brinda el empleador al trabajador, cuyo objetivo es
mejorar la calidad de vida de éste. Pueden ser, comodidades, ventajas y servicios

para beneficiarlos y ahorrarles esfuerzos y preocupaciones.
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CAPITULO IIl: HIPOTESIS Y VARIABLES

21 Formulacién de hipoétesis principal y derivadas

2.1.1 Hipétesis principal

Existe relacidn directa entre evaluacion del desempeio docente y la
satisfaccion laboral en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018.

2.1.2 Hipétesis derivadas

Existe relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y la dimension
significacion tarea en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San Juan de
Miraflores, 2018.

Existe relacion directa entreevaluacion del desempeio docente y la dimension
condiciones de trabajo en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San
Juan de Miraflores, 2018.

Existe relacion directa entreevaluacion del desempeino docente y la dimension
reconocimiento personal y/o social en los docentes del nivel inicial de la UGEL
01, San Juan de Miraflores, 2018.

Existe relacion directa entreevaluacion del desempeino docente y la dimension
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beneficios econdmicos en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San

Juan de Miraflores, 2018.

2.2 Variables y definicién operacional
Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variable  Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Items Instru
conceptual operacional mento
Clima para el Ambiente de
Proceso Acciones que  aprendizaje respeto y 1al7
sistematico de  se realiza proximidad.
datos validosy  para medirla Regulacién positiva
fiables con la evaluacion del comportamiento
finalidad de del de los estudiantes
comprobar y desempefio Dominio de los  Contenido de la
Evaluaci  valorar el docente, contenidos clase. 8 al 11 Cuestio
on del efecto clima para el Desarrollo del nario
desempe educativo que aprendizaje, pensamiento.
fho produce enlos  dominio de Involucramiento
docente estudiantes el los activo a los
desarrollo de contenidos, estudiantes
sus estrategias y Estrategias y Estrategias de
capacidades recursos y recursos ensefianza. 12al14
pedagogicas evaluacion de Optimizacion del
(Ministerio de los uso del tiempo
Educacion, aprendizajes Monitoreo del
2014) mediante la Evaluacién de  progreso y
escala de los acompafiamiento 15al 19
Likert aprendizajes del proceso de
aprendizaje.
Retroalimentacion
oportuna
Esfuerzo 4,13
Disposicion o Acciones que  Significacion Realizaciéon 7,19,21
tendencia se realizan tarea Equidad - Aporte 18,22,2
relativamente para medir la material 6
estable hacia satisfaccion Escala
el trabajo, laboral a Condiciones Ambiente 1,8,15,2 Satisfa
Satisfacci basada en través delas  de trabajo 0 ccion
6n laboral creencias y dimensiones Seguridad 10,11 Laboral
valores significacion
desarrollados a  tarea, Reconocimient Reconocimiento 3,,6,25
partir de su condiciones o personal y/o  propio
experiencia de trabajo, social Reconocimiento de 14,232  (SL-
ocupacional. reconocimient los directivos 7 SPC)
(Palma, 2005) o personal y/o
social y
beneficios Beneficios Remuneracion 2,5,9,24
economicos  gcondmicos
Incentivos 12,16,1
7
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Diseino metodolégico

Estuvo basado en el enfoque cuantitativo, ya que el mecanismo que se utilizd
para la prueba de hipotesis fue la recoleccion de datos, teniendo como
fundamento la medicion numérica y lo estadistico, para regir los patrones de
comportamientos y la prueba de teorias.(Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014)

Se utilizé el método hipotético-deductivo, puesto que se fundamenta en
la proposicidon de hipotesis como resultado de sus inferencias de un conjunto
de datos propios, que permite llegar a la hipotesis por medio de métodos
l6gicos, asi como también a través de métodos deductivos. (Tamayo y Tamayo,
2001)

La investigacion fue de tipo fue basica, dado que “se preocupa por
recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento teérico —
cientifico, orientado al descubrimiento de principios y leyes” (Valderrama, 2013,
p.164).

Disefilo no experimental, transversal y correlacional. No experimental

porque no se manipulé variables; transversal, porque se realizdé el recojo de
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datos por una sola vez y es correlacional porque se logré determinar el grado

de relacion entre las variables. (Hernandez, ét al., 2014)

Simbologia

Donde:
M= Muestra
V1= Evaluacion del desempefio docente

Vo= Satisfaccion laboral

r= Posible relacion que existe las dos variables de estudio

3.2 Diseno muestral

Hernandez Et al. (2014 )sefialaron que la poblacion es un conjunto de todos los

casos que presentan caracteristicas comunes. Estuvo comprendida por 202

docentes de las redes 7, 10 y 15 del nivel inicial de la UGEL 01, San Juan de

Miraflores, 2018.

Tabla 2
Distribucion de la poblacion del nivel inicial
Instituciones Educativas Docentes
Red 7- San Juan de Miraflores 48
Red 10 - Villa Maria del Triunfo 97
Red 15 - Villa El Salvador 57
Total 202

La muestra también se le llama porcidon representativa, que esta constituida por

el subconjunto de la poblacion de estudio y fue probabilistica.(Guillén y

28



Valderrama, 2015)

N-Z%p-(1-p)

= —
(N—1):e<+Z*p:(1-p)
Donde:
N : Muestra
Z : Valor del nivel de significancia: 1,96
P : Eventos positivos: (0,5)
1-p : Eventos negativos (0,5)
N: Tamano de la poblacién: 202
e: Margen de error 5% (0,05)
B 202(1,96)2(0,5)(0,5) _202(0,9604)
" =202 = 1)(0,05)2 + (1,96)2(0,5)(0,5) _ 0,5025 + 0,9604
_ 1940008
©1,4629 7
n=133

La muestra fue probabilistica, comprende 133 docentes del nivel inicial de la
UGEL 01, San Juan de Miraflores, 2018.
Para efectos de la investigacion se utilizé el muestreo estratificado proporcional

p=l o133 6sea
f N 201

Tabla 3
Distribucioén de la muestra de docentes del nivel inicial
Institucion educativa Poblacion fh
Red 07- San Juan de Miraflores 48 0,6584 32
Red 10 - Villa Maria del Triunfo 97 0,6584 64
Red 15 - Villa El Salvador 57 0,6584 37
Total 202 0,6584 133
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3.3Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica. Para obtener informaciéon de manera rapida y objetiva, se utilizd
latécnica de la encuesta, al respecto Cook (2002) indicé que, es un grupo de
interrogantes que se aplica a un grupo identificado con caracteristicas comunes
y representativas de la poblacion, con la finalidad de recoger datos de manera
directa de los docentes.

Instrumento. Se utilizé el cuestionario, al respecto Vara (2015) sostuvo que,
‘es un instrumento cuantitativo que se usa para medir o registrar diversas
situaciones y contextos” (p.321). Permitié recoger en forma facil la informacion

necesaria

Se contd con dos cuestionarios, unoque evaludé la variable desempefio
docenteque fue elaborado teniendo en cuenta cuatrodimensiones: clima para el
aprendizaje, dominio de los contenidos, estrategias y recursos y evaluacion de
los aprendizajes; que corresponden a uno de los dominios del Marco del buen
desempeno docente (2012) documento en lo que se baso, ademas enlas cinco
rubricas de observacion de aula para la evaluaciéon de desempefio docente que
aplico el MINEDUen los afios 2017-2018 a los docentes de educacion inicial,
pero que fue adaptado en un solo instrumento para mayor facilidad de los
docentes encuestados. Y un segundo Cuestionario que permitié evaluar la
variable satisfaccion laboral y sus cuatro dimensiones: significacién de tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios
economicos elaborado por Sonia Palma (2005),la cual otorgé el consentimiento

autorizado para el uso de “la escala de opiniones SL_SPC”
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Tabla 4
Confiabilidad — Alfa de Cronbach

N° Instrumento No de items Alfa de Cronbach
1 Cuestionario sobre desempefio docente 19 ,932

Clima para el aprendizaje 01 al 07

Dominio de contenidos 08 al 11

Estrategias y recursos 12 al 14

Evaluacion del aprendizaje 15al 19

Los resultados muestran que el valor del coeficiente de Alfa de Cronbach fue
0,932, por lo tanto, se puede afirmar que el cuestionario sobre evaluacién del

desempefio docente tiene una alta confiabilidad y procede su aplicacion.

Tabla 5

Juicio de expertos

N° Expertos Valorizacion
1 Dra. Violeta Maribel OncebayPisconte Aplicable

2 Dr. Carlos E. Ruiz Orbegoso Aplicable

3 Dra. Eugenia Magna Soria Vasquez Aplicable

3.4Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Se utilizé tres técnicas estadisticas para el procesamiento de datos, mediante
el software Excel y SPSS 24:

Alfa de Cronbachpara demostrar la confiabilidad de los instrumentos
(politébmicos)

Kolmogorov-Smirnov, para analizar la normalidad y determinar qué técnica
utilizar en la prueba de hipdtesis.

Prueba de normalidad de Coeficiente de correlacion de Spearman, para la
relacion entre las variables, que quedd determinado luego de la prueba de

normalidad.
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3.5Aspectos éticos
Day (1995) sefiald que “en cualquier clase de publicacion, hay que
considerar diversos principios juridicos y éticos. Las principales esferas de
interés, a menudo relacionadas entre si, son la originalidad y la propiedad
intelectual (derecho de autor)” (p. 148).

Se consider6 como sujetos de investigacién, a las docentes de
educacion inicial de las redes 07, 10 y 15 de la UGEL 01, que luego de
leer el consentimiento informado, participaron de manera espontanea y
voluntaria con el unico requisito de haber sido evaluadas en su desempefio
docente en el afno 2017 o 2018 por el Ministerio de Educacion.

Se tuvo en cuenta los principios generales y especificos, que
emanan del cédigo de ética de la Universidad San Martin de Porres en el

desarrollo del trabajo de investigacion
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CAPITULO IV. RESULTADOS

41 Resultados descriptivos

Evaluacion del desempeino docente

Tabla 6
Distribucion de niveles de evaluacion del desempefio docente
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 116 87,2 87,2 87,2
Medio 14 10,5 10,5 97,7
Alto 3 2,3 2,3 100,0
Total 133 100,0 100,0
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Porcentaje

Baijo el

Miveles

Figura 1. Distribucion de niveles de evaluacion del desempeiio docente

En la tabla 6 y figura 1 se observa que, segun los niveles de evaluacién del
desempefo docente, del 100% de la muestra, el 87,2% presenta un nivel bajo,
el 10,5% un nivel medio y el 2,3% un nivel alto; ante ello se puede afirmar que,
la mayoria de los docentes del nivel inicial presentan un nivel bajo de la

evaluacion del desemperfio docente.
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Satisfaccion laboral
Tabla 7
Distribucion de niveles de la dimensién significacion de la tarea

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy insatisfecho 129 97,0 97,0 97,0
Promedio 3 2,3 2,3 99,2
Satisfecho 1 .8 .8 100,0
Total 133 100,0 100,0

Porcentaje

0.8%
Muy insatisfecho Promedio Satsfecha
Miveles

Figura 2. Distribucion de niveles de la dimension significatividad de la tarea

En la tabla 7 y figura 2 se observa que, segun los niveles de la dimensién
significatividad de la tarea de la satisfaccion laboral, del 100% de la muestra, el
97,0% presenta un nivel muy insatisfecho, el 2,3% un nivel insatisfecho y el
0,8% un nivel promedio; ante ello se puede afirmar que, la mayoria de los
docentes del nivel inicial presentan un nivel muy insatisfecho de la

significatividad de la tarea.
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Tabla 8

Distribucion de niveles de la dimension condiciones de trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy insatisfecho 99 74,4 74,4 74,4
Insatisfecho 30 22,6 22,6 97,0
Promedio 4 3,0 3,0 100,0
Total 133 100,0 100,0

Porcentaje

Muy insatisfecho Insatisfecho Promecdio

MNiveles

Figura 3. Distribucion de niveles de la dimensidn condiciones de trabajo

En la tabla 8 y figura 3, con relacion a la dimensién condiciones de trabajo, del

100% de la muestra, el 74,4% de docentes presentan un nivel muy

insatisfecho, el 22,6% un nivel promedio y el 3,0% un nivel satisfecho; y se

afirma que, la mayoria de los docentes del nivel inicial presentan un nivel muy

insatisfecho de la dimension condiciones de trabajo.
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Tabla 9

Distribucion de niveles de la dimension reconocimiento personal y social

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy insatisfecho 102 76,7 76,7 76,7
Insatisfecho 21 15,8 15,8 92,5
Promedio 10 7,5 7,5 100,0
Total 133 100,0 100,0

Porcentaje

Muy insatisfecho Insatisfecho Promedio

Niveles

Figura 4. Distribucion de niveles de la dimensién reconocimiento personal y/o
social

En la tabla 9 y figura 4, observamos que en la dimension de reconocimiento
personal y/o social, del 100% de la muestra, el 76,7% refleja un nivel muy
insatisfecho, el 15,8% un nivel insatisfecho y el 7,5% un nivel promedio; y se
afirma que, la mayoria de los docentes del nivel inicial presentan un nivel muy

insatisfecho de la dimensién reconocimiento personal y/o social.

37



Tabla 10

Distribucioén de niveles de la dimension beneficios econémicos

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy insatisfecho 66 49,6 49,6 49,6
Insatisfecho 61 45,9 45,9 95,5
Promedio 3 23 2,3 97,7
Satisfecho 3 2,3 2,3 100,0
Total 133 100,0 100,0

Porcentaje

2.3%
Muy insatisfecho Insatisfecho Promedio Satisfecho
MNiveles

Figura 5. Distribucion de niveles de la dimensién beneficios econdmicos

En la tabla 10 y figura 5, con respecto a la dimensién beneficios, del 100% de
la muestra, el 49,6% presenta un nivel muy insatisfecho, el 45,9% un nivel
insatisfecho, el 2,3% un nivel promedio y otro 2,3% un nivel satisfecho, y se
afirma que, casi la mitad de los docentes del nivel inicial presentan un nivel

muy insatisfecho de la dimensién beneficios econdmicos.
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Tabla 11

Distribucioén de niveles de la satisfaccién laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy insatisfecho 129 97,0 97,0 97,0
Insatisfecho 1 8 ,8 97,7
Promedio 3 2,3 2,3 100,0
Total 133 100,0 100,0

Porcentaje

Muy insatisfecho Insatisfecho Promedio
MNiveles

Figura 6. Distribucion de niveles de la satisfaccion laboral

En la tabla 11 y figura 6, con respecto a la variable satisfaccion laboral, del

100% de la muestra, el 97,0% presenta un nivel muy insatisfecho, el 0,8% un

nivel insatisfecho, y el 2,3% un nivel promedio; y se afirma que la mayoria de

los docentes del nivel inicial presentan un nivel muy insatisfecho en cuanto a la

satisfaccion laboral
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4.2 Tablas cruzadas
Tabla 12

Relacion entre la evaluacion del desempefio docente y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Muy insatisfecho Insatisfecho ~ Promedio Total
Bajo Recuento 116 0 0 116
B % del total 87.,2% 0,0% 0,0% 87.2%
Eggéurﬁgfgodel Medio Recuento 13 1 0 14
docente % del total 9,8% 0,8% 0,0% 10,5%
Alto Recuento 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 2,3% 2,3%
Total Recuento 129 1 3 133
% del total 97,0% 0,8% 2,3% 100,0%

Recuento

Bajo
Evaluacion del desempeno

Pedio ARro

Satisfaccioén
laboral

1Ay insatisfecho
Bl v satintecho
il Fromedio

Figura 7. Relacién, evaluacion del desempefio docente y la satisfaccion laboral

En la tabla 12 y figura 7, se observa que, de los docentes que presentan un

nivel bajo en la evaluacion del desempefio docente, el 87,2% presentan un

nivel de muy insatisfecho en la variable satisfaccion laboral; que, de los

docentes que presentan un nivel medio en evaluacion del desempefio docente,

el 9,8% presenta un nivel muy insatisfecho y el 0,8% un nivel insatisfecho en la

variable satisfaccién laboral, de la misma manera, de los docentes que

presentan un nivel alto en la evaluacidon del desempefio docente,el 2,3%

presenta un nivel promedio en la variable satisfaccién laboral.
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Tabla 13

Relacion entre evaluacion del desemperio docente y la significacion de la tarea

Significacion de la tarea

Total
Muy
insatisfecho Promedio Satisfecho
Bajo Recuento 116 0 0 116
% del total 87.2% 0,0% 0,0% 87,2%
Evaluacion del Medio  Recuento 13 0 1 14
ggzznmtge”" % del total 9,8% 0,0% 0,8% 10,5%
Alto Recuento 0 3 0 3
% del total 0,0% 2,3% 0,0% 2,3%
Total Recuento 129 3 1 133
% del total 97,0% 2,3% 0,8% 100,0%
Significacion
de la tarea
M rruy insatisfecho
i:l’vomedlo
Satisfecho
3®

Bajo Medio ARro

Evaluacion del desempeno docente

Figura 8. Relacion entre evaluacion del desempeno docente y la significacion

de
la tarea.

En la tabla 13 y figura 8, se observa que, de los docentes que presentan un

nivel bajo en evaluacion del desempefio docente, el 87,2% presentan un nivel

de muy insatisfecho en la dimensién significacion de la tarea; asimismo, de los

docentes que presentan un nivel medio en la evaluacion del desempefio

docente, el 9,8% presenta un nivel muy insatisfecho y el 0,8% un nivel

insatisfecho en la dimension significacion de la tarea; de la misma manera, de

los docentes que presentan un nivel alto en la evaluacion del desempefo
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docente, el 2,3% presenta un nivel promedio en la dimensién significacion de la
tarea.

Tabla 14

Relacion entre evaluacion del desempefio docente y las condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

Muy Total
insatisfecho Insatisfecho Promedio
Bajo Recuento 0 26 0 116
% del total 67,7% 19,5% 0,0% 87,2%
Evaluacion del Medio Recuento 9 4 1 14
desempefio % del total 6,8% 3,0% 0,8% 10,5%
docente Alto Recuento 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 2,3% 2,3%
Total Recuento 99 30 4 133
% del total 74,4% 22,6% 3,0% 100,0%

Condiciones de
trabajo

Ml Uy neatisfecho
il nsatistecho
W P omedio

Recuento

Evaluacion del desempenio docente

Figura 9. Relacion entre evaluacion del desempefio docente y las condiciones
de trabajo

En la tabla 14 y figura 9, se observa que, de los docentes que presentan un
nivel bajo en evaluacion del desempefio docente, el 67,7% presentan un nivel
de muy insatisfecho y el 19,5% en el nivel insatisfecho en la dimensién
condiciones de trabajo; asimismo, de los docentes que presentan un nivel
medio en la evaluacion del desempeno docente, el 6,8% presenta un nivel muy
insatisfecho, el 3,0% un nivel insatisfecho y el 0,8% en el nivel promedio en la

dimension condiciones de trabajo; de la misma manera, de los docentes que
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presentan un nivel alto en la evaluacién del desempefio docente, el 2,3%

presenta un nivel promedio en la dimension condiciones de trabajo.

Tabla 15
Relacion entre evaluacion del desemperio docente y el reconocimiento
personal y social
Reconocimiento personal y social
Muy insatisfecho  Insatisfecho  Promedio Total
Bajo Recuento 95 13 8 116
N % del total 71,4% 9,8% 6,0% 87,2%
cEj;’:L”rﬁgfr.:‘ode' Medio  Recuento 7 5 2 14
docente % del total 5,3% 3,8% 1,5% 10,5%
Alto Recuento 0 3 0 3
% del total 0,0% 2,3% 0,0% 2,3%
Total Recuento 102 21 10 133
% del total 76,7% 15,8% 7,5% 100,0%

evaluacion del desempeno docente

Figura 10. Relacion entre evaluacion del
reconocimiento personal y social.

Reconocirmemnto
personal y/o

social

Bl auy esatistecho
Elvamtintecho

B i ometio

desempefio docente y el

En la tabla 15 y figura 10, se observa que, de los docentes que presentan un

nivel bajo en la evaluacion del desempefio docente, el 71,4% presentan un

nivel de muy insatisfecho, el 9,8% en el nivel insatisfecho y el 6,0% en el nivel

promedio en la dimension reconocimiento personal y social; asimismo, de los

docentes que presentan un nivel medio en evaluacién del desempefio docente,

el 5,3% presenta un nivel muy insatisfecho, el 3,8% un nivel insatisfecho y el

1,5% en el nivel promedio en la dimensién reconocimiento personal y social; de
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la misma manera, de los docentes que presentan un nivel alto en la evaluacion
del desempeno docente, el 2,3% presenta un nivel insatisfecho en la dimensién
reconocimiento personal y social.

Tabla 16

Relacion entre evaluacion del desemperio docente y los beneficios econémicos

Beneficios econdmicos

Total
Muy
insatisfecho Insatisfecho Promedio Satisfecho
Bajo Recuento 60 54 2 0 116
Evaluacion del % del total 451% 40,6% 1,5% 0,0% 87,2%
n
desempeno | Medio  Recuento 6 7 1 0 14
docente % del total 4,5% 5,3% 0,8% 0,0% 10,5%
Alto Recuento 0 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 2,3% 2,3%
Total Recuento 66 61 3 3 133
% del total 49,6% 45,9% 2,3% 2,3% 100,0%
Benaficios
acondémicos
M 1wy insatisfecho
I insatisfecho
Ml Promedio
Bl Satistecho
oJo%)
4.5%
-.- 2.3%
Medo Alto
Evaluacion del desempefo docente

Figura 11. Relacion entre evaluacion del desempefo docente y los beneficios
economicos

En la tabla 16 y figura 11, se observa que de los docentes que presentan un
nivel bajo en la evaluacion del desempefio docente, el 45,1% presentan un

nivel de muy insatisfecho, el 40,6% en el nivel insatisfecho y el 1,5% en el nivel
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promedio en la dimension beneficios econdmicos; asimismo, de los docentes
que presentan un nivel medio en evaluacion del desempefio docente, el 4,3%
presenta un nivel muy insatisfecho, el 5,3% un nivel insatisfecho y el 0,8% en el
nivel promedio en la dimension beneficios econdmicos; de la misma manera,
de los docentes que presentan un nivel alto en la evaluacién del desempefio
docente, el 2,3% presenta un nivel satisfecho en la dimension beneficios

econdmicos.

4.3 Prueba de normalidad

Para la prueba de normalidad, se utilizd la prueba de Kolmogorov-Smirnov.
Planteo de la hipodtesis:

Ho : El conjunto de datos del presente trabajo siguen una distribucion normal
H1 : El conjunto de datos del presente trabajo no siguen una distribucion
normal

Regla de contraste:

Si el Valor p > 0.05, se acepta la Ho. Si Valor p < 0.05, se rechaza Ho.

Tabla 17

Prueba de normalidad — Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
Evaluacioén del desempefo docente ,075 133 ,065
Satisfaccion laboral ,(110 133 ,000

Como se observa en la tabla 17, el valor obtenido de p= ,065 para la variable
evaluacion del desempeno docente y p = ,000 para la variable satisfaccion

laboral siendo menor que ,05; entonces se rechaza la hipdtesis nula y se puede
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afirmar con un 95% de probabilidad que: El conjunto de datos del presente
trabajo no siguen una distribucién normal, por lo tanto, se utilizé el estadigrafo

no paramétrico Coeficiente de correlacién de Spearman.

4.4 Prueba de hipétesis

Hipoétesis general

Ho No existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente
y la satisfaccion laboral en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San
Juan de Miraflores, 2018

H1 Existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y la
satisfaccion laboral en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018

Tabla 18

Correlacion entre la evaluacion del desemperio docente y la satisfaccion laboral

Evaluacion del Satisfaccion
desempefio docente laboral
Rho de Evaluacion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,498™
Spearman  desempefio ) )
Sig. (bilateral) . ,000
docente
N 133 133
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,498™ 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 133 133

Los resultados de la tabla 18 permite observar que, la variable desempefio
docente se relaciona positivamente con la variable satisfaccion laboral, segun
el coeficiente rho de Spearman=0,498, y un nivel de significancia=0,000;

indicando que existe una relacién moderada y se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 1

Ho No existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y
la dimension significacion tarea en los docentes del nivel inicial de laUGEL
01, San Juan de Miraflores, 2018

H1 Existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y la
dimension significacion tarea en los docentes del nivel inicial de laUGEL

01, San Juan de Miraflores, 2018

Tabla 19
Correlacion entre la evaluacion del desempefio docente y la dimension

significacion de la tarea

Evaluacion del Significatividad
desempefio docente de la tarea
Rho de Evaluacion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,498"
Spearman  desempefio
Sig. (bilateral) . ,000
docente
N 133 133
Significatividad Coeficiente de correlacion ,498” 1,000
de la tarea
Sig. (bilateral) ,000
N 133 133

Los resultados de la tabla 19 permite observar que, la variable desempefio
docente se relaciona positivamente con la dimension significacion de la tarea,
segun el coeficiente rho de Spearman=0,498, y un nivel de significancia=0,000;

indicando que existe una relacibn moderada y se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 2

Ho No existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y
la dimensién condiciones de trabajo en los docentes del nivel inicial de la
UGEL 01, San Juan de Miraflores, 2018

H1 Existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y la
dimensién condiciones de trabajo en los docentes del nivel inicial de la

UGEL 01, San Juan de Miraflores, 2018

Tabla 20
Correlacion entre evaluacion del desemperio docente y la dimension

condiciones de trabajo

Evaluacion del Condiciones de
desempefio docente trabajo
Rho de Evaluacién del Coeficiente de correlacion 1,000 242"
Spearman  desempefio
Sig. (bilateral) . ,005
docente
N 133 133
Condiciones de  Coeficiente de correlacién ,242" 1,000
trabajo
Sig. (bilateral) ,005
N 133 133

Los resultados de la tabla 20 permite observar que, la variable desempefio
docente se relaciona positivamente con la dimension condiciones de trabajo,
segun el coeficiente rho de Spearman=0,242 y un nivel de significancia=0,005;

indicando que existe una relacién baja y se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 3

Ho No existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y
la dimensién reconocimiento personal y/o social en los docentes del nivel
inicial de la UGEL 01, San Juan de Miraflores, 2018

H1 Existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y la
dimension reconocimiento personal y/o social en los docentes del nivel

inicial de la UGEL 01, San Juan de Miraflores, 2018

Tabla 21
Correlacion entre evaluacion del desemperio docente y la dimension

reconocimiento personal y/o social

Evaluacion del Reconocimiento
desempefio docente  personal y/o social

Rho de Evaluacion del Coeficiente de correlacion 1,000 3117
Spearman  desempefio
Sig. (bilateral) . ,000
docente
N 133 133
Reconocimiento  Coeficiente de correlacién 3117 1,000
personal y/o
) Sig. (bilateral) ,000
social
N 133 133

Los resultados de la tabla 21 permite observar que, la variable desempefo
docente se relaciona positivamente con la dimensién reconocimiento personal y
social, segun el coeficiente rho de Spearman=0,311 y un nivel de
significancia=0,000; indicando que existe una relacion baja y se rechaza la

hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 4

Ho No existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y
la dimensién beneficios econdémicos en los docentes del nivel inicial de la
UGEL 01, San Juan de Miraflores, 2018

H1 Existe una relacion directa entre evaluacion del desempefio docente y la
dimension beneficios econdmicos en los docentes del nivel inicial de la

UGEL 01, San Juan de Miraflores, 2018

Tabla 22

Correlacion entre evaluacion del desemperio docente y la dimension beneficios

econoémicos
Evaluacion del Beneficios
desempefio docente econoémicos
Rho de Evaluacion del Coeficiente de correlacién 1,000 ,189°
Spearman  desempefio
Sig. (bilateral) . ,030
docente
N 133 133
Reconocimiento  Coeficiente de correlacion ,189° 1,000
personal y/o
) Sig. (bilateral) ,030
social
N 133 133

Los resultados de la tabla 22 permite observar que, la variable desempefio
docente se relaciona positivamente con la dimensidén reconocimiento personal y
social, segun el coeficiente rho de Spearman=0,189 y un nivel de
significancia=0,030; indicando que existe una relacion muy baja y se rechaza la

hipotesis nula.
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CAPITULO V: DISCUSION

Luego de haber realizado el analisis e interpretacion de resultados, se tiene
que:

Con respecto a la hipotesis general, se obtuvo como resultado un rho de
Spearman=0,498 y un p-valor=0,000 que determind una relacion directa y
moderada entre evaluacién del desempeno docente y la satisfaccién laboral,
evidenciando ademas un 97,0% que presenta un nivel muy insatisfecho,con
respecto a los factores de:Significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal y/o social, asi como en los beneficios econdmicos.
Ante estos resultados es necesario tener en cuenta la teoria de los eventos
situacionales; al respectoQuarstein, McAffe y Glassman (1992, como se citd en
Huamani, 2017, p. 42) afirmaron que la “satisfaccion laboral, deriva de las
reacciones emocionales determinadas por las caracteristicas percibidas de la
situacion laboral y los eventos situacionales que se enfrentan en la misma”. Es

posibleque las maestras de la |.E. presenten dificultades para controlar las
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respuestas emocionales, lo que da lugar a reacciones emocionales que derivan
de un estado de insatisfaccion en este caso, hacia el trabajo. Los resultados
presentan una similitud conel estudio de Subaldo (2012), quien comprobd que
la fatiga o desgaste en las emociones y la despersonalizacion tienden a
producir bajo desempefio, poco agrado y una minima realizacion personal, asi
como lo propuesto por Montenegro (2003) sefalé al desempefio como
consecuencia de factores internos y externos que presenta el docente en su rol
formador y por lo contrario, el estudio de Robbins y Jugde (2009), quienes
senalaron de aquellos que se sienten satisfechos presentan actitudes positivas
en el rendimiento del trabajo que realizan.

En relacion a la hipétesis especifica 1, que de acuerdo al resultado
obtenido con un rh0=0,498 y un p-valor=0,000, se determiné que existe una
relacion directa y moderada entre evaluacion del desempefio docente y
ladimension significacion de la tarea de la satisfaccion
laboral,evidenciandoademas un97,0% que presenta un nivel muy
insatisfecho,al analizar estos resultados, se puede deducir que existen bajos
niveles devaloraciéon vinculadasal docente con sus tareas cotidianas. Al
respectoPalma (2005) indic6 que este factor corresponde al manejo eficiente
de sus funciones; es decir el desempefo es la capacidad o competencia que
amplia absolutamente los compromisos y exigencias pertinentes a un cargo, no
basta con tener habilidades y capacidades, se requiere, ademas, conductas,
actitudes. Es decir, se pueden estar afectandoactitudes como la voluntad, el
esfuerzo, la equidad, la intensién, el interés. Estos resultados se encuentran
cercanos en similitud a los realizados en el estudiode Espinosa (2014), quien

concluyé que las docentes tiene conocimiento de las normas de la institucion
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educativa, que estan basadas en actuar, cumpliendo y haciéndolas cumplir por
los estudiantes, padres de familia y demas miembros de la comunidad
educativa, con un buen desempefio docente que logra prestar atencion enlas
expectativas, motivaciones y saberes previos de los estudiantes como aspectos
elementales o puntos de partida de su clase, para lo cual siempre planifica,
procurando ejecutar las actividades alli programadas y formuladas. Palma
(2005) senalé que es la valoracion con la que el docente asocia sus tareas
cotidianas con el desarrollo de habilidades y capacidades para efectivizar sus
funciones inherentes al cargo.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, se obtuvo un resultado en el rho de
Spearman=0,242 y un nivel de significancia=0,005; que indicé una relacion
directa y baja entre evaluacién del desempefio docente y la dimension
condiciones de trabajo. Asimismo, se encuentra evidencia estadistica dado que
del 100% de la muestra, el 74,4% de docentes presentan un nivel muy
insatisfecho en las condiciones de trabajo, es decir, la necesidad de atencién
en cuanto a las distribuciones de los ambientes, los mobiliarios, normativas que
regulen la actividad laboral, la privacidad y la atencion al trabajo, por lo que se
infiere que aun no se implementa con éxitoeste aspecto. Estos resultados se
relacionan con el estudio de Ventura (2012), quien sefalé que cuando existe
una motivacion intrinseca al asumir el cargo, las condiciones de trabajo y la
sobrecarga laboral relacionados a los factores de contexto laboral, son
subcategorias que crea insatisfaccion laboral en las docentes. Asimismo,
Palma (2005) sefal6 la importancia de las condiciones en que el trabajador o
docente lleva a cabo su labor, ello determinaeficiencia y un buen desempefo;

asi como el adecuado uso de materiales, con ambientes ventilados e
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iluminados, donde exista limpieza y orden. Asimismo, es necesario tener claro
la propuesta delMinisterio de Educacion (2014), una mediacion pedagogica
para el desarrollo de las actividades de aprendizaje en un ambiente favorable,
donde los estudiantes se sientan motivados para el uso de estrategias
metodoldgicas y puedan ser evaluados.

Con respecto a la hipétesis especifica 3, se obtuvo un resultado un rho
de Spearman=0,311 y un p-valor=0,000; que indicd una relacién directa y baja
entre evaluacion del desempeiio docente y la dimensidn reconocimiento
personal y social, evidenciando también un 97,0% que refleja un nivel muy
insatisfecho en esta dimension; de estos resultados se puede inferir que se
esta viendo afectado, el aspecto motivacional, el potencial y todas capacidades
referidas al anhelo. Estos resultados encuentran relacién con el estudio de
Polanco (2014), donde existe un sistema de promocion laboral y la interaccion
de las relaciones humanas, asi como atribuciones de satisfaccién total que
atribuyen estar ligeramente satisfechos; asi como lo propuesto por Palma
(2005), quien senalé que el reconocimiento al desarrollo de las facultades y
capacidades, favorece el rendimiento y desempefio de los docentes.

Finalmente, con respecto a la hipotesis especifica 4, se obtuvo como
resultado un rho de Spearman=0,189 y un nivel de significancia=0,030, que
indicdé una relacidon muy baja entre evaluacion del desempefio docente y la
dimensionbeneficios econdmicos de la satisfaccién laboral. Evidenciando
ademas, el 49,6% presenta un nivel muy insatisfecho y soloel2 ,3% un nivel
satisfecho. Estos resultados nos muestran que existe una tendencia
inadecuada en relacibn a la satisfaccion laboral, esto puede afectar,

incrementando en los docentes un clima de tension, el comportamiento puede
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afectar el desempefio y el deterioro en el ambito laboral.Estos resultados se
encuentran semejanza con el estudio de Polanco (2014) que concluyé: la
satisfaccion laboral de los docentes estan asociados a la administracion de los
sueldos y salarios; asi como que planteé Palma (2005), que si las recompensas
son justas y equitativas, entonces, se gozara una mayor satisfaccion, porque
los empleados sienten que reciben recompensas en proporcion a su
desempeno. En contraste, si estiman que la remuneracion no es equivalente a
su desempefio, empiezan a manifestarse la insatisfaccion en la organizacién lo
que propicia un estado de estrés que intenta solucionar adaptando su
comportamiento y que a la vez afecta negativamente en la productividad,

eficiencia y calidad del entorno organizacional.
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Primera

Segunda

CONCLUSIONES

Se determiné la relacién entre evaluacion del desempefo docente y
la satisfaccion laboral en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01,
San Juan de Miraflores, 2018, cuyo resultado segun el coeficiente
rho de Spearman=0,498 indica que existe una relacion directa y
moderada; es decir, mientras mas altos sean los resultados
obtenidos en la evaluacién del desempefio docente, la satisfaccion
laboral también sera alta, sin embargo, uno de los aspectos que se
contraponen es la actitud de rechazo a la implementaciéon de la
evaluacion docente. La evaluacion, debe ser una alternativa de
reflexion y de mejora de la realidad. En el Peru la evaluacion del
desempefio docente se encuentra un nivel de inicio, en un estado
emergente y floreciente, con mucho por hacer aunpara lograr que la
politica de evaluacion tenga la viabilidad.

Se determiné que existe una relacion directa y moderada entre
evaluacion del desempefio docente y la dimensidn significacion de la
tarea en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San Juan de
Miraflores, 2018, cuyo resultado fue segun el coeficiente rho de
Spearman=0,498; evidencia estadistica que determina que ambas
variables estan directamente relacionadas. Esto permite confirmar
que, si la evaluacién del desempefio docente logra niveles altos, la
dimension significaciéon de la tarea también sera alta. Esto sera
posible con un analisis valorativo de las competencias profesionales,

ademas actitudes como la voluntad, el interés, la conviccidén docente,
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Tercera

Cuarta

es decir la valoracion que vincula al maestro con su labor
pedagdgica, donde los docentes eficaceslograran promover mejores
aprendizajes. Desafortunadamente, las investigaciones documentan
una baja efectividad de los maestros en América Latina y el Caribe.
Se determind que existe una relacion directa y baja entre evaluacion
del desemperfio docente y la dimension condiciones de trabajo en los
docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San Juan de Miraflores,
2018, dado que se tuvo como resultado segun el coeficiente rho de
Spearman=0,242; lo que permite determinar que ambas variables
estan relacionadas directamente una a la otra. Esta evidencia
estadisticaconfirma que, si laevaluacién del desempefio docente es
alta, las condiciones de trabajo también seran altas. Esto sera
posible en la medida que las escuelas eleven la calidad en
infraestructura, materiales necesarios, adecuados ambientes, para el
quehacer diario del docente.

Se determind que existe una relacion directa y baja entre evaluacion
del desempeino docente y la dimension reconocimiento personal y
social en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San Juan de
Miraflores, 2018, cuyo resultado fue segun coeficiente rho de
Spearman=0,311; lo que permite determinar que ambas variables se
relacionan directamente. Esto nos confirma que, si la evaluacién del
desempeio docente es alta, el reconocimiento personal y social en
los docentes también sera alto. Esto sera posible en la medida que
el maestro goce de mayor motivacion y se le atribuya,confianza y

reconocimiento, criticas y elogios, por el trabajo realizado,asi como
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Quinta

mantener una actitud reflexiva para impulsar grandes cambios.
Incentivar a los docentes a tener un crecimiento profesional
permanente a partir de sus meéritos y dedicacion personal, puesto
que devolver el reconocimiento, prestigio a la profesion docente es
un adeudo prorrogado con los maestros y con la sociedad.

Se determiné que existe una relacién directa y muy baja entre
evaluacion del desempefio docente y la dimensidn benficios
econdmicos en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San
Juan de Miraflores, 2018, cuyo resultado fue segun el coeficiente rho
de Spearman=0,189; lo que nos permite determinar que ambas
variables estan relacionadas directamente una a la otra. Esto nos
permite confirmar que, si la evaluacion del desempeno docente es
alta, los beneficios econdmicos en los docentes también seran altos.
Esto sera posible en la medida que se superen las exigencias
economicas sociales para el desempeio de maestros, A pesar de
los esfuerzos en materia de politicas econémicas que desarrolla el
pais, aun existe un porcentaje mayoritario de docentes que no
lograron beneficios econdmicos, puesto que estos esfuerzos
obedecen a un sistema meritocratico, donde cada nivel significa
mayores salarios. Sin embargo, el salario docente, en el Peru,esta

entre los mas bajos del mercado profesional.
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Primera

Segunda

Tercera

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los responsables de la supervision de la UGEL y
directivos de las instituciones educativas, que segun las normas
vigentes, la Institucion educativa financie actualizaciones sobre
evaluacion del desempefio docente, de manera permanente, cuyo fin
sera implementar una cultura de evaluacion no solo por el desempefio
de funciones sino también las condiciones, ambientes, infraestructura,
compensaciones que reciben por el trabajo realizado en bien dela
satisfaccion laboral y sobre todo para que los maestros enfrenten esta
actividad con mayor seguridad.

Se sugiere a los directivos de las instituciones educativas del nivel
inicial controlen y analicen que, los instrumentos de evaluacion del
desempefo docente, estén acorde conlas tareas cotidianas y el
manejo eficiente de las funciones de las docentes, valorando el
esfuerzo, la realizacion de los documentos para el desarrollo de
actividades, asi como la participacion en la elaboracién de material
didactico para el desempefio de su funcion docente en relacion a los
planes de accién o proyectos de mejora.

Se recomienda a los directivos de la UGEL e instituciones educativas
del nivel inicial, que se promueva y se tome en cuenta caracteristicas
del espacio e infraestructura como son: las distribuciones de los
ambientes, los mobiliarios, ambientes adecuados, ventilados e
iluminados, con orden y limpieza; asimismo, que exista seguridad

para el desarrollo de actividades de aprendizaje, trabajo colegiado y
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Cuarta

Quinta

trabajo colaborativo entre otros, sobre todo permitir al nifo moverse
en libertad, propiciando un aprendizaje de los nifios y nifias dentro del
derecho a la aducacion que les asiste y sencillamente porque el
ambiente ensefia por si mismo.

Se sugiere a los directivos de las instituciones educativas, realizar una
evaluacion del desempefio docente que tome en cuenta el
reconocimiento y valorizacion de la funcion que realiza el docente y su
contribucion en el desarrollo de la institucion educativa y comunidad.
Reconocer la labor, la dedicacion, el esfuerzo y los logros de los
docentes propicia el entusiasmo en el rendimiento, para los
profesores y a su vez repercute en sus estudiantes.

Se recomienda a los representantes del Ministerio de Educacion,
UGEL vy directivos de las instituciones educativas de la UGEL 01, que
se implementen incentivos econdmicos de acuerdo a las necesidades
de los docentes y se cumplan con las normas que establecen el pago
de una serie de bonificaciones, ya que ello, seria una motivacion para

un mejor desempeio docente.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Evaluacion del desempefio docente y la satisfaccion laboral en los docentes del nivel inicial de la UGEL 01, San
Juan de Miraflores, 2018

Problema Obijetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia Poblacién y
muestra
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1 Clima para el | Tipode POBLACION
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion directa . aprendizaje investigacion .
entre  evaluacion del | entre  evaluacién del | entre  evaluacion  del | Evaluacion del o La poblacion
desempefio docente y la | desempefio docente y la | desempefio docente y la | desempefio Dominio de los | Basica estara
satisfaccion laboral en | satisfaccion laboral en | satisfaccion laboral en | docente contenidos Enfo constituida
. . . que
los docentes del nivel | los docentes del nivel | los docentes del nivel por 202
inicial de la UGEL 01, | inicial de la UGEL 01, | inicial de la UGEL 01, Estrategias Y | Cuantitativo docentes del
San Juan de Miraflores, | San Juan de Miraflores, | San Juan de Miraflores, recursos nivel inicial
20187 2018 2018 NivelCorrela | oy gluadas de
Evaluacion de cional la UGEL 01
Problemas Especificos: Objetivos Especificos: Hipotesis especificas los aprendizajes
iQué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion directa Disefio de
entreevaluacion del | que existe | entre  evaluacion  del investigacio
desempefio docente y la | entreevaluacion del | desempefio docente y la n MUESTRA:
dimension  significacion | desempefio docente y la | dimension  significacién Sianificacion de L i
tarea en los docentes del | dimension  significacién | tarea en los docentes del ) 9 No amuestra
nivel inicial de la UGEL | tarea en los docentes del | nivel inicial de la UGEL area experimental, | estara -
01, San Juan de | nivel inicial de la UGEL | 01, San Juan de Condiciones de constituida
Miraflores, 20187 01, San Juan de | Miraflores, 2018 o por 133
Miraflores, 2018 Variable 2 trabajo docentes del
¢Qué relacion  existe Existe relacion directa - nivel inicial
entreevaluacion del | Determinar la relacion | entreevaluacion del | Satisfaccion Reconocimiento evaluadas de
desempefio docente y la | que existe entre | desempefio docente y la | laboral pergonal ylo la Red 07
dimension  condiciones | evaluacién del | dimensién  condiciones social Red 10y I'\;ed
de trabajo en los | desempefio docente y la | de trabajo en los -
docentes del nivel inicial | dimensién  condiciones | docentes del nivel inicial Beneflm_os 15 de la Ugel
economicos 01

de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 20187

de trabajo en los
docentes del nivel inicial
de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018

de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018
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(Qué relacién  existe
entre  evaluacion  del
desempefio docente y la
dimension
reconocimiento personal
ylo social en los
docentes del nivel inicial
de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018?

;Qué relacién  existe
entre  evaluacion del
desempefio docente y la
dimensioén beneficios
econdmicos en los
docentes del nivel inicial
de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 20187

Determinarla relacion
que existe entre
evaluacion del

desempefio docente y la
dimension
reconocimiento personal
y/o social en los
docentes del nivel inicial
de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018

Determinar la relacion
que existe
entreevaluacion del
desempefio docente y la
dimensioén beneficios
econémicos en los
docentes del nivel inicial
de la UGEL 01, San Juan

de Miraflores, 2018

Existe relacion directa
entre  evaluacion del
desempeiio docente y la
dimensioén
reconocimiento personal
y/lo social en los
docentes del nivel inicial
de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018

Existe relacion directa
entre  evaluacion  del
desempeio docente y la
dimensién beneficios
econdémicos en los
docentes del nivel inicial
de la UGEL 01, San Juan
de Miraflores, 2018
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS

Cuestionario para medir evaluacion del desempeno docente
Estimado colega, estoy realizando una investigacion de la Politica Educativa de la
evaluacion del desempefio docente en el nivel Inicial, al ser una encuesta anénima,
espero que Ud. sea lo mas sincero posible con el fin de lograr el maximo de objetividad en
nuestra investigacion.

Lea atentamente y marque con una X la respuesta que expresa su opinién. Muchas
gracias por su colaboracion.

N=Nunca CN=Casinunca AV= Algunas veces CS= Casi siempre S=
Siempre
N° |. Valoracién

Items

N [CN |AV |CS |S

Clima para el aprendizaje

1 Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre los estudiantes, basados en
el afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion.

2 Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre
sus posibilidades de aprendizaje.

3 Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el
que ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y
oportunidad para el logro de aprendizajes.

4 Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de
los estudiantes con necesidades educativas especiales.

5 Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes
sobre la base de criterios éticos, normas concertadas
de convivencia, coédigos culturales y mecanismos
pacificos.

6 Organiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagdgico y el
aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

7 Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes,
sobre experiencias vividas de discriminacion 'y
exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades para
enfrentarlas

Dominio de contenidos

8 Controla permanentemente la ejecucion de su
programacion observando su nivel de impacto tanto en
el interés de los estudiantes como en sus aprendizajes,
introduciendo cambios oportunos con apertura vy
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.
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Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen
los conocimientos en la solucién de problemas reales
con una actitud reflexiva y critica.

10

Constata que todos los estudiantes comprenden los
propésitos de la sesion de aprendizaje y las
expectativas de desempefio y progreso.

11

Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teéricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa vy
comprensible para todos los estudiantes.

Estrategias y recursos

12

Desarrolla estrategias pedagodgicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motiven a
aprender.

13

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcion del propésito de la sesion
de aprendizaje.

14

Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender
de manera individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales

Evaluacion del aprendizaje

15

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten
evaluar en forma diferenciada los aprendizajes
esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de
los estudiantes.

16

Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y
logros en el aprendizaje individual y grupal de los
estudiantes

17

Sistematiza los resultados obtenidos en las
evaluaciones para la toma de decisiones y Ila
retroalimentacion oportuna.

18

Evalua los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcibn de criterios previamente establecidos,
superando practicas de abuso de poder.

19

Comparte oportunamente los resultados de la
evaluacibn con los estudiantes, sus familias vy
autoridades educativas y comunales, para generar
compromisos sobre los logros de aprendizaje
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Desempenos que han sido considerados por el MINEDU en las rubricas de

evaluacién de desempeno docente

i 36 i CRaptealory A AU D s e Tassuacscn Ol Deasentpemo Docerts

SLANUAL ODF AL A

Desempenos evaluados en el instrumento

de observacion de aula

l i 1 2:2 A 13 E* !
tciisnt £ e

Logra @ participacon actwa y o intoréds de los
ssiuvciamies por e actividacdes propussias,
ayudandcoios a ser consoigntes del sesmido,
smpartancia o utilidad de 0 gque 32 aprende

Fropone activciades de sprendizae y sstabloce
MmigEcriones pedagogicas gue ssomudan D
formulacon creativa de ideas o roductos
proplay, 9 comprensicn de princpeos, of
sstabledmeento de refacones conooptuaies o
o GesarTulio de estrategias

Se comunica de manara respetunsa coe os
estuckames y les tranemite calicdes o caordialidad
dentro del Suia. Ademas, estd atentD y es
sensible 3 sus necesidades afecohvas o fisicas,
ontitcindola:s y respondiendo & nias con
comgrenadn y emaatia

i 4 »a={ % .

Usa de manora oisctiva ef tlormpo, logrando
gue, duramie tods © cad oda 5 sesion los
estisfarres estén pcupados #n acthvatacdes de
Aprencuaje

— 1 BT 8 i t

Acoompafia of proceso de aprondizaje cde loc
SSuBOIEes, MEOOIZETEandd SuS SVanLes ¥
cfcultades oan el logro de ips aprendaajes
Iperacos en la semcn vy, @ paenir oo esto, ies
brinda retroatmentacion formatwva wo adecua
las actvidades de & sedon 3 s necesidades
de aprencaaje donnhcadas,

- M ) - r o §
6 T
L33 expectativas OF COmportamiento o normas
O COMMeenoa son claras para oz estucames.
El docenmie previens sl comportamiento
inapropiaco o o redirige eficarmentie 3 trawes
e MeCani Bnos pos tivot gue favoreceo ol Duen

comportamientn y penTeten e 13 sesion se
desasrolie sin mayores contatempos.
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ESCALA DE OPINIONES DE SATISFACCION LABORAL - SPC

Sexo: masculino [ ] femenino|:|
Tiempo de servicio.........ccooiviiiiiins innnes Ciclo que ensefia. ...............

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestra actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinidon
marcando con un aspa(X) en la que exprese mejor su punto de vista. No hay
respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL, ACUERDO TA

DE ACUERDO A

INDECISO I

EN DESACUERDO D

TOTAL, DESACUERDO TD

N° items TA|A |1 |D|TD

01 | La distribucion fisica del ambiente del trabajo, facilita la realizacion
de mis labores.

02 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

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

04 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

05 | Me siento mal con lo que gano.

06 | Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”

07 | Me siento util con la labor que realizo.

08 | El ambiente donde trabajo es confortable.

09 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 | La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando.

11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12 | Me disgusta mi horario.

13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

17 | El horario de trabajo me resulta incémodo.

18 | Me complace los resultados de mi trabajo.

19 | Compartir el trabajo con otros comparferos me resulta aburrido.

20 | En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.

21 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

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

24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
extras.

25 | Haciendo bien mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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ANEXO 3: CONFIABILIDAD

Desempeio docente

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

N°

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

Alfa de Cronbach

19

,932
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Validacion — Juicio de expertos

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos: | Eugenia Magna Soria Vasquez
Doctora en Educacion
| Sexo: Hombre () Mujer ( X)
Edad : 60 (afios)
”ﬁmson . Docente
Especialidad: Educacion Inicial -
| Afios de expariencia. 30
"Cargo que desempefia Directora
‘ actualmente:
Institucion donda iabora: Institucidn Educativa Inicial *Capuliito”
Villa EI Salvador
“Firma: D
ﬁéﬁ}w Visgac:
m EN EDUCACICN

FEPECIALIDAD EDUCACION INCIAL
ONi 1032574



INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellides. | Violeta Maribel Oncebay Pisconte
Doctora en Educacion
Sexo. Hombre ( ) Mujer ( X ) Edad. 43 afios
Profesion: Docante - |
Especialidad: Ciencias Soclales
Afocs de expenencia: 14 afies
'Cargo que desempefia | Docente
actuaimenta
“Institucion donde labora: Universidad César Valiejo

| Institucion Educativa N* 6062 "Peru-EE UL
(Firma. . -a

4
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INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apeliidas: Carlos E. Orbegoso Ms
Doctor en Educacion
Sexo: Hombre (X) Muger ( ) Edad: 43 afos
Profesion: Docente
“Especialidad Metodologia de 2 investigacian
Afios de expenencia: 24 afos
Cargo que desempefia Docenta
actuaimente:
Insbtucién donde labora: Universidad César valigjo
Firma:
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Consentimiento informado

El propdsito de esta ficha de consentimiento es dar una clara explicacion a los
participantes de la investigacion, la naturaleza de la misma, asi como su rol en ella

como participante.

La presente investigacion es conducida por la Lic. Rosa América Rojas Araujo
como tesista de la Universidad San Martin de Porres. El objetivo de este estudio
es conocer la relacion entre evaluacion de desempefio docente y la satisfaccion

laboral en los docentes de educacion inicial.

Usted respondera 02 cuestionarios de 19 y 27 preguntas, lo cual le tomara un

maximo de 20 minutos de su tiempo.

El primer cuestionario es anénimo y el segundo sobre la escala de satisfaccion
laboral es opcional que usted coloque su nombre y apellido. Si usted no desea, no

lo hace, no influira en la investigacion.

De tener alguna duda o pregunta, puede contactarme al siguiente numero
telefonico: 972201576
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ANEXO 4: BASE DE DATOS

Evaluacion del desempeio docente
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Satisfaccion laboral
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ANEXO 5: Rubricas de Observacion

@mvolucra activamente a los estudiantes en el proceso de aprendizaje.

fat

P eld és5 de los d

porias

de aprendizaje pr

Los gapectos que se consideran &n e=1ta rubrica son tres:

* Acciones del docente para promover el interés de los i

P sy

y les ayuda a ser

del id

* Proporcion de sstudiantes involucrados en la sesidn®.
* Acciones del docente para favorecer la comprension ded sentido, importancia o utiiidad de lo que <= aprende.

Nivell
No alcanza las condiciones del nivel I

El docente 110 ofrece oportunidades de

o

Mas de la mitad de estudiantes estd
distraido, muestra indiferencia, desgano o

Nivelll

El docente nvolucra al menos a la mitad
de bos estudiantes en las actividades de

£] docente ofrece algunas oportunidades
para gue los estudiantes participen.

; 4

Al mensos La miltad de los estudiantas {SO%
o mis] 2= muestran fferesadcs en las

de spr ;

ia o utilidad de o que s= aprende.

Nivelll Nivel IV
Eldocente invelucra a lagranmayoriade | E docertte tivolcra activamente a fodos o cast
los estudiantes en [as actividades de todos los estudianites en las acthidades de
comprendan el sertido de loque aprenden.
£l dotente promueve o interés de los | El docente promueve e mnterés de los
- A Actiadades de tudiantes  pe Wi e de
aprendizaje :rm o desafiantes gQue apen&aig atractivas o desafant=s que captan
i ol o u v freciéndol aitaph
cap u y afr P R
mulitiples oportunidades de participacian ‘;“‘" de par

signos de aburrimieata. actividades de aprendizaje  propuestas, Y Es activo en buscar que los estudiantss gue no
misntras gue el.relxo estd w&. La gran inaporia de jos estudiantes [mas participan espontineamente lo hagan, o en
Ejemplos mua.sra. indiferencia, desgano o signos de | ded 7Sﬂ = muestran MM en las intervenir para que todas s= involucren en las
E pe - er e aburrimiento. actividades de aprendizaje propuestas | sctvidades propuestas, de modo que, 3l
_9’"? iy tudtisr ; wche {participan acti estén g an desg o d ds, el
d, : oc) oon cance , compr i o | d lo" nots & intenta involucrarios
:sgmolmoc:::dndrsqmpm entusiasmados). e {delberad flama =u
s sefal burrimiento  son atencion  haciéndoles  algunas  pregu o
frecuentes: wn emborge el docente invitindoles a realizar alguna tarea)
continda con o actividad sin modificar Y
la dingmico, Todas o cast fodos jos estatiantes (mas del 90 %)
se muestran Nistesadios en las actividades de
& itta aprendizaje prop (participan
< H‘ 30 . acts estin d
; ,-J o pero ermp CAAOBAG & £ DA
et R Y
fientras log desnds estdn dittygiioz e Bl docente busca que los estudlantes
inciferentes. comgrendan o Teflexione sobre £l serlido de
lo gue estin aprendiendo PO valoren su
Importancia o utiidacd.
1 Ervelcoso de les sl e Les gus v e wtas & datapecdad, ol - e & o) Sow v ey Pars Catle ravel O kogo damisu e en 10%. De site mods,
gt ddcanzar ol ovend 1V, 4l mamres of RO de d dabian dhas o - ol shesides. A para sleankar los shvwlues M1y B, se reg: pen of artaw de e

rrnatd S5 y AU, rapedTvarmanie
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° Promueve el razonamiento, Ia creatividad y/o el pensamiento critico.

Propone actwdades de sprenduae y #stablece interacdones pedagogicas que astimelan & formuizaon creatva de deas ¢ productos progios, |3 comprension de poncipios, @l establech-
miznts de refadiones conceptuales o ¢l desarmolo de estrateglas.

B gagecto que se toniders en a5ta rubrica s of sguients:

* Actividedes & interacciones {sea-entre doceate y estudiantes, o entre estudiantes) que

Nivell Nivelll
Noaicanza las condiciones def nivel IL B docente intenta promover el razonamiento,
la creatividad wo e persamiento critico al
TETIOR € 1iNa OCRSION, pero 1o o logra
£l daconte prop tividados o establ £ d intentap el razonamento,
' iones que esti ans el | lacreatividad y/o el p jento crisco de los

sprenditaje teprogductivo, o3 declr, estin
enfocadas £n hacer que los estudiantes
sprendan  de forma  reproductve o
memoristica dates o cefiniclones, o gue
It & jerooios {como problemas-tipe
o splicacion de slgortmos), técnicas o
procedimientos rutinarios, o que copien
Iinformacion ded libro de 1exin, 13 plrara u
Otras recursos presentes en #l aula

S & ooiealy phnled pregintl, eS8 s, por A
gmionil sevtricen far sulion U siiees
resenzy dev astudertt) 0 snle Setzzn Que of
aviudamte afvee O A AP affes an &t

estudlantes o FMenos en Una ocasion, ya vea a
través de las actividades que propone, de ws
interscciones directas Con elios o las gque
foments entre elos. Sin embargo, no logra
este obpetivo, debido & gue conduce dichas
dmvdades © Interaccones de  manera
superfical o imuficente,

A pesar g Quir K arivaidf prigusstis pir of st

efecty 1€ & ran

Nivel Il

£l docente promueve efectivamenie e
raanamiento, b creatvidad  ylo el
mmummm
ocasion

B docente promueve de modo gfective el
razoramiento, la  weatvdsd yfo el
pemzamients critica de los estudiantes al
IIETICS €7 L2 OCSION, ya sea a travé: de las
actividedes que propons, de  sus
Interacciones diectas con £8os o las gue
fameants entre etos.

Pa efem & i
et o el pessnmients  oifee e
AR ST O VBRI pdny dodeite
v 1! o etee puling) o0 bk g Py ws

Bermiin, o0 un primer o ke

afemy  weypaestos ks v * m
AWTTRTOR, & A RdogTYCs podvrir e
ihiedo o siperficial de modsi que N e fega 3
lmmdmwhbumwu
. - M oewotiadnd & o

Pt O SO oy o g .
w-mmmnamwn
et (O

Derimenenta Ltk

Futn peane cunmis, poc afesrg, of ducente hoew set
pregrtn  wfescly e oees  sahudontes
responden, pest %o = peoflauiiiun 0 analien e
leguier 0 ¥ uUgen wespeeston dhergantes o
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W peseT somor 3 sesiver. prify

lento, s creatividad y/o el pensamiento critico.

Nivel IV

El docente promueve cfectivamente ol
razonamierio. & creathidad  ylo o
pensamiento critico durante ki sesion en su
confunto

ﬂdomhpmmhmb”\ﬁd
a widad yfo o
pensamuento critco de los  estudiantes
durante & seston en su conjunic, ys ez 2
traves de las sctividades que propone, de sus
nteracdonss dirsctas con ellos o las que
foments entreslios.
S hay oactividesdes o interacciones
pedagigicas gue no  promueven  esto
deectamente, son preparstorias para otras
que s io logran,
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dizaje de los
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diantes, monitoreando sus avances y dificultades en ef logro de los aprendizajes esperados en la se3idn y, 8 partir de esto, Jes brinda

Acompadia el proceso de ap!
. f 1én for y/o 26

ia las 2¢

Los gapector que se consideran en esta ribrica son dos:
* Monitorea que realiza ef docente del trabajo de los estudiantes y de sus avances durante ls sesion’.

de |a sesion a las necetidades de aprendizaje identificadas

» Calidad de fa ¢ i ion que ol brinda y/o la adap on de las idades que realiza en fa seaidn a partir de las wades de aprendizaje dentificadas.
Nivell NivellI NivelIll Nivel IV
Noalcanza las condiciones del mivel IL £l docente_monitorea activamente a los | El docente mordiores acthamente a los | £l docente monitorea activamente a los
refroalimentacion elemental descriptiva /o adapta las actividades a [as | pordescubwimiento o reflexion.
necesidades de aprendizaje identificadas.

El docente no manitorea o fo hoce muy
ocasionalmente {es decir, destina menos

B docents monilorea activamente la

del 25 % de la sesidn a recoger evidencia de
la comprensibn ¢ progreso de los
estudiantes),

(0]

Ante las respuestas a productas de los
estudiantes, ¢l docente da

comprensidn y progreso de los it premnsio Y progeso de  los
destinando ol menos el 25 % de fa sesidn a diantes, destinando al el 25 %
recoger evidencia a través de preguntas, | defa sesidn a recoger evidencia 3 través de
didlogas o probl 4 lados a toda la | pregunta: didlog o peobl
clase, o bien recorriendo los grupos y | formudados 2 toda la dase, o bien
isando su trabajo o prod recarrienda los grupos y revisando su

Sin embargo, ante las respuestas o

trabajo a productos,

retroalimentacion INComEcta o bien no productos de fos estudiantes, solo da | Y
da retroalimentacién de ninguin tipo. retioalimentacion  elemental  (indca | Ante  las p o prod
(o) unicaments w1 la respuesta es correcta o | formulados por los al menos
A i da s correcta o | ‘€N ung ocasidn, da retroalimentacion
£l docente evade las preg ’ g
s gue  refcan  mcomprension y | *%fala dénde encontrarla) o bien repite la. | descriptiva (sugiere en detalle qué hacer
licacidn ociginal sin ad ! para mejocar o especifica lo que falta para
desaprovecha las respuestas equivocadas "
Comnin Gpartiinidaties ian & 2 «l logro) /o adapta su ensefanas (retama
h una previa para |a
comprensian, intenta otro modo  de
explicar o ejempificar el contenido o
reduce la dificultad de la tarea para
fayorecsr un avance progresivo).
2 Enuna sesidn de &0 minutos, el docente debe destinar como minima 15 al it de 1a compe ¥ progreso de los estudiantes
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destinando al menos e 25 % de la sesién a
fecoger evidenca 2 través de preguntas,
didlogos o peoblemas formulados a toda la
dase, o bien recorrendo los grupos y

revisando su trabiajo o productos.
Y
Ante las a prod focrmuladi

por los estudiantes, &7 IMenos en una
descubrimiento o refiexion, guisndolos en
¢l andlisis para encontrar poe ellos mamos
una sclucén o una gia para mejurar o
bien para que elios reflexionen sobre su
propio rezonamiento ¢ identifiquen el origen
de sus o de sus
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Se de P can los . ylestr calidez o cord
pondiendo a eltas con comprensidn y ampatt

Lot Qepectas que se consideran en esta nibrica son tres;

«Trato v an hacla 3 persp de los

* Canfiabdad o cabde:z que o

* G dny 3 del d ante las i

Nivell Nivel I

Noaicanza las condiciones delnivel . | Bl docente e stempre respefucso con los

S roy faltac de repeto entre s
estudizntes, of docente 40 Interviene
Ejemplo:

> Zl docente observo Que U
estudigate s burle de Otroc s

d dentro oed aula. Ademds, esta atento y es

ot

o fisicas oe los estudantes.

asus o fsicas, |sentificandalasy

Nivel IV
El docente es siempre respetuoso con los estudiantes y
muestra consideracidn hacls sus  perspectivas Ev

Ademnds mlerviene sl nota fakas de | Siempre se muestra emypsfico con sts | condial con ellos i les fransmite calider. Sempre s
respeto entre estudiantes. necesidades  gfectivas o fisicas Ademis | muestra_empidico con sus _afecthes o
interviene = nota faltes de respefo entre | fisicas Ademds, infervienesinata faites de respeto entre
estudiantes estudianies
Siempr loa  Serguay et Slemypve emplea lenguaje respretunso, do | Siempre emplea lenguaje respeluoso, do el uso
evitande el uo de cuaiguer tpo de | el wso de amiguier tipe de oh vernal | de cusl tpo de f ian verbal o no verbal
manifestacon verbal @ ne verhal que | o ne verkal que 2 los estud que alos o sensacidn de amenaza o
transmita 3 los estudiaptes sensacian de de o.de @ una | do exponersa 3 ura skuackdn de burla o menoacaba
amenaza o do expooana a una stuackn de de barlio b Agemas, muestra consideracion hacla b pergpectiva
borls 0 mencscabo, Y de ;s o (es dodir, resputa wh Yy

NO OBSTANTE, s frio o gatante, por o
que no logra orear un ambiente de calidar y
dad ate en el aula

ga, Jgnarg dicha ok
1320 ImMpPOviancas.
o
1] en algura falta ol
et 3 Lo o mds estudiantes’
Ejernplos:
> £ docente gnova. notorie y
4 @\t trd
Que se dge a &)
» H doceate uthrc opodos o
opriatives  descoNficodore:  para
refevirse o Jos estudontes.

&  dotents observo Que  wn
estudlonte se burla de otro y o)
humdia, y, fejos de Ortervenly, se rie
del miffo.

e e

Y
$i nota que hay faltas de respeto entre lon
estudiantes, msterviens®

ka3 refadones posithas en ol aua

50 MUCSa ETPANCD ¥ comprender O 3Coger &
oz Tii] O

S nota gue hay Giltas de respeto entre lox
estudiantes, interviene.

puntos de vista, les plde su parecer y b considera, evty
smpcnerse, y tiene ona actitud dalogante y abierta),

Y

Dwanle b sesidey, 2= corddial y trarsmite calides
Practica W escucha atenta y emphed recunos de
comuanicacdn §| F W o
& aula, gestod, tond y volumen de voz, ontre ofros)

2Sedacy de bos di
Sl emplea ol humor, este es respetuoso y favorece las
refaciones paotivas en el aula.
Y
Se muuestra empeitico al comprender o acoger a los
aanda £y dades ate; o
fisicas.
Y

5i mota que hay faltas de respeto entre los estudiantes,
nterviena®,
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wn nedval 2t dé que @ stefien an b steacsin entre estudames Por speeple, un estudianty



@Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes.

Las exp de comp a narmas de cormivencia son claras para las estudiantes. £l bl elc 2qropiade o ko redirige efs nte a través de b
fi Que p la egulacdn y el buen ¥ P que |a sesidn se d e 5in may P
Lo3 aspectos que se consideran en 2sts rubrica son dos:
» Tipos de gque empleael d para regular el comp ¥ B ¢l respeto de las normas de comvivencia en ef aula: formativos, de control extemno, de maltrato.
» Eficacia can que el di i los para regular ef P de los d o que se traduce en & mayor 0 menar continuidad en el desamrallc de ka sevion.
Nivell Nivel I Nivel Il Nivel IV
Noalcanza las condiciones def mivelIL Eldocente utiliza predominaniements Eldocente utiieza Eldocente siemmpre uliliza mecanismos
mecantstmos formativos i runca de maltrafo para Jornmativos y manca de fonmativos para regular el comportarmienin
reguiar el comportamiento de los estudigeiles pero | maitrato para regular el comporfamiento | de los estudianted de mianera eficaz.
& poco eficaz. die jos estuciantes de manera eficaz.
Para p o el Para p o wr el D Para prevenir o tedirigir = Para pravensr o redinigir el comportamiento
insproploda en el aula, e d utiliza aprop T rmayporia de veces el d utviza P propiadp, b rmumyovis inapropiada, = docente sfempre utiliza
preclominenténente ! de trol formativos y nunca de maltrato. No | de veres of & utiliza I Jormatihvas  Nunca emplea
externo y es poco eficaz, por lo que la sesicn se | obstante, I8 rRayor perle de s seskin se desarrolts | favmnativas. Nuncs empl de cootrol externo nl de
desarrolis de  manera discontinua  (con | de manera dEcominua  con  interrupdones | de maltrato. mitrato.
Interrupciones,  guiebres  de  narmaz o | Importantes o frecuentes, quiebres de normas o | y Y
Contsatiompesy. c o) picign: o on L35 |1 stuagor parfe de [s sesidh se desarmita | Tods b sesin s= desaroia en forma
0 actividades propuestas. on forma confinux wn interrupcones | continua sn Interrupciones, quetres de
No  benta  siguiera rediigh o @ 2mal | O importantes o frecuentes, quisbres de 0 co pos. La dad de
P iento de Jos estudh aprecand & docenfe  wiilizs  predomingnternente | normas o contratiempos. la sesion p &n ks actoidad
una situacién cadtica en ef aula. rmecansmos de control externa aungue nunca de de aprendizaje.
o mallralo, para regular el comportamiento de los
i prosinks o copolar v mm:hmm' &Mﬂ
insproplado en el aula, utiliza &f treenos un " :
mecanismo de mslirelo con uno o mas
estudantes’. Paa px @ wr el
inapropado, [y magoris de veces el docente utviza
Ejempls: y mecanismos e coldrol exfenn sungue nunca de
*  Después de haber pedido varias veces @ wnt | maltrato, No obstante, 14 rryor parts de [a sesicr
nilo que deje de sar, fo do €| w & da en forma contius, sin grandes o
ocerco a elo y lo jala de una de sus 1 : quiek de normas o
>  Ante gl mol compartomiento de un midg, ef | comtratiempos.
docente Jo dejo sin recreo y ke guito su
lonchers.
5. En et nival, 0 ubican s o DG gue ko presentan u buen sivel do o ¥ buen DO ID QUi N0 &5 NECRIINO quo ol atiice e rogs
. 51 duraete |2 sesiin of cocente Wt 2a 3l menos un -~ sin b hace e una marca Bl herhe deterd sar de o a s dul Manual del Comvetd e Evalioestn
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