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Resumen

La presente investigacion titulada: Desempefio laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Adventista Puno gestién — 2019 tuvo como proposito determinar
el nivel de desempefio laboral desde la perspectiva del docente en la Institucion
educativa adventista Puno gestion — 2019. El disefio utilizado para el estudio fue
no experimental, transaccional, cuantitativo descriptivo. Para la recoleccion de datos
se utiliz6 un instrumento tipo encuesta, el cual fue validado mediante evaluacion de
expertos, calificandose la validez y confiabilidad del instrumento como aceptable. Este
instrumento consta de 24 items distribuidos en cuatro dimensiones (capacidades
pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus funciones y
relaciones interpersonales). Como resultado principal se determind que el 95% tienen
un buen nivel de desempefio laboral y un 5% tienen un muy buen nivel de desempefio
laboral. Se concluye que el nivel de desempefio laboral desde de la perspectiva de los

docentes, estos tienen un buen desempefio laboral.

Palabras clave: Desempefio laboral, capacidades pedagdgicas, emocionalidad,

responsabilidades respectos a sus funciones y relaciones interpersonales.

Xiii



Abstract

The purpose of this research entitled: Work performance of teachers at the Puno
Adventist Educational Institution, management - 2019, was to determine the level of
work performance from the perspective of the teacher at the Puno Adventist
Educational Institution, management - 2019. The design used for the study was non-
experimental, transactional, descriptive quantitative. A survey-type instrument was used
for data collection, which was validated through expert evaluation, rating the validity
and reliability of the instrument as acceptable. This instrument consists of 24 items
distributed in four dimensions (pedagogical skills, emotionality, responsibility in the
performance of their duties and interpersonal relationships). As the main result, it was
determined that 95% have a good level of work performance and 5% have a very good
level of work performance. It is concluded that the level of job performance from the

teachers' perspective, they have a good job performance.

Keywords: Work performance, pedagogical abilities, emotionality, responsibilities

related to their functions and interpersonal relationships.
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Capitulo 1

El problema

1.1. Descripcion de la realidad problemética

La docencia es un servicio donde el docente es quien tiene mayor acercamiento con
el alumno comparando con los trabajadores administrativos y entre otros. Por tal motivo
podemos decir que su labor es esencial para conseguir que gocen de una buena experiencia
en su institucion. Puede haber docentes que consideren que su funcion se limite
unicamente a transmitir conocimiento a través del dictado de clases sin dar importancia a
tener contacto con los estudiantes y con la gestion de su institucion lo cual se convierte en
un mal desempefio. En los Gltimos afios, el concepto de desempefio docente ha ganado un
valor considerable en los debates internacionales sobre el papel de los docentes en el
éxito educativo (Cuenca et al., 2011).

Los docentes tienen y tendran que integrar cada vez mas el potencial informativo
de estas fuentes en su trabajo y cambiar sus roles tradicionales. La integracion de las
nuevas tecnologias presagia un cambio profundo en el status quo tradicional del
profesorado (Gonzales & Lucia, 2015).

Durante una conferencia organizada en marzo del 2018 por la Delegacion
Permanente de Argentina ante la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion,
la Ciencia y la Cultura (UNESCO) el tema de los debates que resaltaron fueron las
siguientes interrogantes ¢De qué modo los paises que encabezan la lista en materia de
educacion obtienen rendimientos escolares notables? ;A qué se debe el rendimiento

creciente de sus escuelas? Por ser los docentes uno de los factores clave para el éxito de los
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educandos y las escuelas, se hizo mucho énfasis en analizar que determina el buen
desempefio laboral de un docente. Donde expertos provenientes de todo el mundo se
juntaron para intercambiar sus puntos de vista en lo tocante a sus respectivos paises en
cuanto a la manera de capacitar a los docentes, analizar el rendimiento de estos y
motivarlos. Ya que uno de los expertos la Sra. Sonia Guerriero, especialista principal del
programa de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia 'y la
cultura UNESCO, sefiala que la evaluacion de los docentes es necesaria ya que estos deben
perfeccionar sus conocimientos requeridos. De este modo, las evaluaciones del
rendimiento pueden ser de utilidad para identificar los diferentes &mbitos en los que el
docente necesitaria una capacitacion complementaria (UNESCO, 2018).

Seguln Pedraza et al. (2010), en la investigacion que realizo actualmente, todos
los niveles de gobierno han identificado la calidad de la educacion como un problema
importante en el pais, resultado de un trabajo pedagdgico que se ha trasladado a la
sociedad mexicana, para ello se sustentan en las puntuaciones que los alumnos obtienen en
las pruebas estandarizadas de gran escala, tanto del &mbito nacional como internacional.
Con el proposito de elevar la calidad educativa del pais, estos referentes han servido para
implementar reformas educativas de gran calado, asi como someter a los profesores a una
evaluacién de su desempefio docente a través de pruebas estandarizadas.

En su andlisis del segundo informe sobre Politicas de Reforma Educativa en
América Latina, Vezub (2007) citado por Aliaga (2016), discute la insuficiente
preparacion de los maestros latinoamericanos para desempefiar sus funciones. Se destaca
que estos profesionales reciben una cantidad inferior de horas de formacién profesional en
comparacion con sus colegas de naciones desarrolladas, y la calidad de la capacitacion

suele ser deficiente.
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También indica Sandoval (2009), explica que se ha ido extendiendo la importancia
de la evaluacion del profesorado como medio para su desarrollo profesional. El objetivo
principal actual es ayudar a los docentes a mejorar su desemperio, identificar logros e
identificar problemas. Segun el estudio llevado a cabo por la Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la cultura (UNESCO), la evaluacién docente
externa se da en la mitad de los paises analizados y la mayor concentracion recae en los
paises de América Latina y de Europa del Este y en la minoria de Europa Occidental. El
Per( exhibe una marcada disparidad social y econémica, situandose entre los paises con
mayores brechas en América Latina y a nivel mundial; durante numerosos afios, ha
enfrentado los desafios del centralismo, pero en la actualidad esta inmerso en un proceso
de descentralizacion tanto politica como econdmica; el éxito de esta iniciativa se encuentra
estrechamente ligado a la capacidad del pais para lograr un desarrollo caracterizado por la
equidad, la democracia y una gestion administrativa eficiente; en este contexto, la
educacién no queda al margen de dicho proceso, y la calidad de la misma dependera
significativamente de las politicas gubernamentales implementadas a través del Ministerio
de Educacion, que ha introducido la Jornada Escolar Completa (JEC) en diversas
instituciones educativas. Considerando la informacion proporcionada por Fernandez
(2002), se observa que un 20% de los profesores desempefia su labor en méas de una
institucion, participando asi en al menos dos jornadas laborales; este hecho conlleva
niveles de fatiga que impactan directamente en el rendimiento y en las actitudes laborales,
las cuales suelen manifestarse de manera desfavorable (Aliaga, 2016).

Segln Quifionez & Peralta (2016), cuando las instituciones adventistas luchan
por la calidad educativa, se deben estudiar y analizar cuidadosamente factores como

la innovacion y la tecnologia, ademas del proceso de evaluacion del desempefio educativo.
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Realizar andlisis para la toma de decisiones de los gestores, garantizando
asi servicios de calidad; como obligacién establecida por la Ley de Organizacion
Educativa Intercultural (LOEI) y el Reglamento General del Sistema Educativo
Ecuatoriano (2012).

Sin embargo, se ha observado que no existe un sistema y programa para medir la
evaluacion del desempefio de los docentes de las unidades educativas adventistas en el
pais. En el presente, podemos observar dos enfoques distintos en el &mbito docente. Por un
lado, encontramos educadores que abrazan la ensefianza con entusiasmo, alegria y
compromiso, buscando asi enriquecer a sus estudiantes y apoyar su desarrollo personal.
Por otro lado, existen profesores que experimentan su carrera con estrés y constante
tension, cumpliendo con sus responsabilidades, pero sin sentirse plenamente comodos en
su lugar de trabajo. En este ultimo caso, suele afectar tanto a la salud fisica y emocional de
los docentes como, l6gicamente, a su desempefio profesional. Esta es la dura realidad de la
profesion docente en todo el mundo, y méas aun en Perd, a la que Valdez ha aludido en los
ultimos meses citado por (Jiménez, 2017).

Al observar, se puede observar que el desempefio del trabajo se ve afectado
por diversas decisiones de los dirigentes de las asociaciones antes mencionadas, muchas
veces sin tomar en cuenta la planificacion académica y curricular planificada de cada
institucion adventista, generando asi un excedente de docentes y actividades
extracurriculares, esto requiere una inversion de tiempo adicional, lo que a su vez conduce
a problemas de salud y abandono de la familia. Ademas, los docentes reciben un salario
inferior al salario promedio nacional de los docentes en activo, lo que lleva a que los
docentes se sientan insatisfechos al no poder desarrollarse en determinadas areas, tales

como: economia, autoestudio profesional, disponibilidad de oportunidades, etc. Lograr
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obtener el més alto nivel de educacion del Per (Maestria y Doctorado) y més (Villarreal
& Balderrama, 2018).

De acuerdo con la investigacion llevada a cabo por Paredes (2016), se sefiala que
en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Frontera Sur Yunguyo, la cuestion
relativa a la formacion continua de los docentes en servicio suele ser deficitaria; al mismo
tiempo, se indica que la capacitacion ofrecida durante el servicio no satisface
adecuadamente las necesidades, lo que repercute en un desempefio laboral regular por
parte de los docentes en el entorno educativo; este rendimiento, a su vez, se refleja en
niveles de logro de aprendizaje que se encuentran en proceso en los estudiantes de las
instituciones educativas secundarias de Yunguyo.

La filosofia adoptada por las instituciones educativas adventistas en la mayoria de
los paises alrededor del mundo se caracteriza por ir mas alla de la imparticion de
conocimientos académicos. Segun Knight (2012), la educacion adventista se orienta hacia
la promocidn de un desarrollo equilibrado en los aspectos espiritual, intelectual, fisico y
social de la persona, extendiendo su influencia incluso hasta la eternidad. Bajo esta
perspectiva, se presume que el desempefio laboral de los trabajadores de estas instituciones
es positivo. No obstante, se procedera a evaluar en qué medida se manifiesta este

desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa Adventista Puno.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es el nivel de desempefio laboral desde la perspectiva de los docentes de la

Institucion Educativa Adventista Puno, 2019?
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1.2.2. Problemas especificos

1.

¢Cual es el nivel de capacidades pedagogicas desde la perspectiva de los
docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019?

¢Cual es el nivel de emocionalidad desde la perspectiva de los docentes en la
Institucion Educativa Adventista Puno, 2019?

¢Cuadl es el nivel de responsabilidad en el desempefio de sus funciones desde la
perspectiva de los docentes en la Institucién Educativa Adventista Puno, 2019?
¢Cual es el nivel de relaciones interpersonales desde la perspectiva de los

docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar el nivel de desempefio laboral desde la perspectiva de los docentes en

la Institucién Educativa Adventista Puno, 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

1.

Determinar el nivel de capacidades pedagogicas desde la perspectiva de los
docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019.

Determinar el nivel de emocionalidad desde la perspectiva de los docentes en
la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019.

Determinar el nivel de responsabilidad en el desempefio de sus funciones desde
la perspectiva de los docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno,

2019.
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4. Determinar el nivel de relaciones interpersonales desde la perspectiva de los

docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019.

1.4. Justificacion

Este estudio fue motivado por el reconocimiento de que el capital humano,
particularmente los docentes de la organizacion, desempefia un papel fundamental; las
instituciones educativas valoran la comprension por parte de los docentes del contexto en
el que operan, reconociendo la importancia critica de la realidad que estos transmiten para
mejorar el proceso de aprendizaje. Las instituciones educativas brindan procesos que
ayudan a mejorar la calidad educativa que contribuye al sistema de acreditacion del que es
miembro.

Es crucial evaluar el nivel de los indicadores de desempefio docente, no solo para
determinar si se estan alcanzando los resultados previstos, sino también para identificar las
medidas correctivas necesarias en caso de no alcanzar el nivel esperado. La realizacion de
estudios de desempefio nos permitira obtener informacidn valiosa al respecto. Este enfoque
de investigacion nos conducira a formular preguntas clave que orientaran la identificacion
del problema en el inicio de nuestra investigacion.

Tedricamente, esta claro que esto es importante porque comprender este problema,
requiere analizar la teoria que lo sustenta, por lo que este estudio ayudara a enriquecer la
literatura cientifica sobre este concepto, especialmente cuando se aplica a huevas
poblaciones como los docentes de las Instituciones educativas.

La presente investigacion contribuye con una metodologia porque las técnicas e
instrumentos aplicados en el estudio podran ser utilizados en nuevas investigaciones en

otras instituciones educativas.
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1.5. Presuposicion filosofica

Los maestros de las instituciones adventistas deben tener elevados principios y
habitos que se reflejen en un buen desempefio docente. White (sf) menciona que en las
instituciones adventistas: los principios y habitos de los docentes deben considerarse mas
importantes que su preparacion academica.

Todo maestro que desarrolle una relacion con Dios a través de la oracion, el estudio
de su palabra y el testimonio sera una luz y ayudara a otros a transmitir las riquezas de la
gracia de Dios. Un maestro debe nutrirse de las actividades de la iglesia y de la familia 'y
debe demostrarse que vive una vida humilde y muestra buenas relaciones con los demas
(White, s.f.)

Por otro lado, el docente, cuya confianza esta depositada en Dios, triunfa, es
exitoso; logra sus objetivos, sus metas, su plan de trabajo, rompe las dificultades y los
obstaculos con el pensamiento seguro de esa manera desarrolla un buen desempefio el
docente: “Todo lo puedo en Cristo que me fortalece” (Filipenses 4:13, Reyna Valera
1960).

El buen desempefio de los docentes es consecuencia directa del aprendizaje en la
escuela de Cristo, la admision de las palabras, la vida y los métodos: “Los docentes
deberian aprender diariamente en la escuela de Cristo. Los maestros deberian ser dirigidos
a las palabras, la vida y los métodos del Principe de los maestros. Contempladlo, meditad
en él, hasta que el Espiritu del Maestro divino tome posesion de vuestro corazén y vuestra
vida” (White, 1970).

No tiene importancia el lugar donde se trabaje si estas arreglando papeles o
firmando facturas; cualquier trabajo puede convertirse en un acto de alabanza si lo haces
con entusiasmo para Dios “Hagan lo que hagan, trabajen de buena gana, como para el

Sefior y no como para nadie en este mundo, conscientes de que el Sefior los recompensara
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con la herencia. Ustedes sirven a Cristo el Sefior” (Colosenses 3:23-24, Reyna Valera,
1960).

Los seres humanos hemos sido creados para vivir en sociedad y debemos
comportarnos socialmente. Existe un sindrome, si pudiese llamarse de esa manera, donde
se puede estar rodeado de personas caminantes a nuestro alrededor el dia entero. Incluso
podremos interactuar con ellas, pero de una manera muy, muy superficial. (Galatas 6:9,

Reyna Valera, 1960).
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Capitulo 11

Marco tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Enriquez (2014) en México, desarrollo una investigacion titulada: “Motivacion y
desempefio laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México”. Su proposito
fue determinar si el nivel de motivacion predice el desempefio laboral de los empleados del
Instituto de la Vision en México. La investigacion es cuantitativa, descriptiva,
interpretativa, correlacional, de campo y transversal. Los encuestados son 164 empleados.
Los resultados explican que el nivel de motivacion es un predictor del nivel de desempefio
de los empleados. El andlisis de regresion encontro que la variable grado de motivacion
explicaba el 41,4% de la varianza de la variable dependiente nivel de desempefio. El valor
de R2 ajustado fue igual a 0,414. De manera similar, podemos confirmar que existe un
efecto lineal positivo y significativo al obtener un valor de F igual a 116,2 y un valor de p
igual a 0,00. Se concluye sobre el grado de motivacion, observandose que el
autoconocimiento de los empleados sobre la motivacion oscilo entre muy bueno y
excelente. En términos de desempefio laboral, los empleados se encuentran entre muy
buenos y excelentes.

Espinoza (2014), desarroll6 una investigacion titulada: “Desempefio docente en el
proceso de ensefianza aprendizaje en el nivel de Educacion Bésica Superior del Centro
Educativo Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo, del canton Portovelo, Provincia

de EIl Oro, en el afio lectivo 2013-2014”. Cuyo objetivo fue, capacitar a los docentes en la
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aplicacion de los estandares de calidad educativa en la evaluacion de los aprendizajes de
las areas de Lenguay Literatura, Matemaética, Ciencias Naturales y Ciencias Sociales del
ciclo basico del Colegio Ciudad de Portovelo durante el afio lectivo 2014-2015. La
investigacion es cuantitativa, exploratoria y descriptiva porque ayuda a explicar y describir
como los profesores realmente realizan el proceso de ensefianza. La muestra estuvo
conformada por 5 docentes. Los resultados de esta investigacion indican que, el
desempefio de los docentes en cada uno de los ambitos de gestion, en cada &mbito méas
frecuente en su praxis se relaciona con la gestion del aprendizaje, en base a la frecuencia,
importancia y nivel de conocimiento que le confiere, especificamente con la planificacion
del proceso de ensefianza aprendizaje; lo mas trascendente para ellos es la gestion legal y
del liderazgo y comunicacion; pero presentan un mas alto grado de conocimientos en la
gestion del aprendizaje, principalmente con lo relacionado con la planificacion del proceso
de ensefianza aprendizaje. Ya que evidencio que el proceso de ensefianza aprendizaje,
brinda a los docentes la posibilidad de desarrollar en el estudiante todas sus
potencialidades, por este motivo las tareas de disefio deben apoyarse en los conocimientos
y habilidades que el estudiante ya posee, estimulando su reflexion critica y provocando
razonamientos deductivos, el uso de analogias, de modo de conformar estructuras
cognitivas y formaciones afectivas méas fuertes a partir de las propias exigencias de la tarea

docente.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Villareal & Balderrama (2018), realizaron un estudio sobre clima organizacional y
autopercepcién del desempefio laboral de pedagogos de la institucion educativa adventista
“Salvador” durante el periodo 2017. El objetivo fue determinar la relacion entre el clima

organizacional y la autoevaluacion del desempefio laboral de los docentes en la Institucion
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educativa adventista del séptimo dia “Salvadora”, durante el 2017. El tipo de investigacion
fue un diserfio transversal correlacional y no experimental. Participaron 48 docentes en la
investigacion. Los resultados de la correlacion de Pearson mostraron que existe una
relacion positiva media significativa entre el clima organizacional y la autopercepcion del
desempefio laboral (r = 0,572). Ademas, hubo una correlacion positiva significativa entre
el clima organizacional y la capacidad docente, r = 0,437. También, una correlacion
positiva significativa entre el clima organizacional y el sentimiento, r = 0,495. Entonces
existe una correlacion media positiva significativa entre el clima organizacional y la
rendicion de cuentas, r = 0,592. Finalmente, existe una correlacion positiva significativa
entre clima organizacional y relaciones interpersonales, r = 0.482. Se concluyo que existe
una relacion moderadamente positiva entre el clima organizacional y la autoevaluacion
de los docentes sobre el desempefio laboral y sus respectivas dimensiones.

De la Cruz (2017), en su investigacion titulada: “Estrés laboral y desempefio
docente en la Institucion Educativa N°89002 Chimbote, 2017”. El objetivo fue: determinar
la relacion entre el estrés laboral y el desempefio docente en la I.E. N°89002, Chimbote,
2017. La muestra estuvo constituida por 52 docentes del nivel secundario. El tipo de
investigacién estuvo determinado por la correlacién de Spearman, el grado de correlacion
entre la variable estrés laboral y el desempefio docente es muy fuerte y positivo, es decir
cuanto menos estres laboral, mejor serd el rendimiento del aprendizaje.

Gallardo (2017), realizé un estudio titulado: “Motivacién y desempefio laboral del
personal docente de un colegio de educacion secundaria”. El objetivo fue: establecer la
influencia de la motivacion en el desempefio del personal docente del mencionado colegio.
La muestra estuvo conformada por 31 trabajadores docentes del colegio La Divina
Providencia. El estudio es de tipo transversal no experimental mediante una encuesta por

cuestionario basado en la teoria de Frederick Herzberg. Se concluye que los factores
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motivacionales y los factores de higiene efectivamente afectan el desempefio docente, se
reconoce que los factores motivacionales son mas importantes para el desempefio en el
aprendizaje, pero esto no significa que se puedan ignorar los factores de higiene.

Garcia (2018), en su investigacion titulada: “Estrés laboral y desempefio docente,
Institucion Educativa N°6151 “San Luis Gonzaga” San Juan de Miraflores, 2018”. Donde
el objetivo fue: determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio docente en la
institucion. El disefio es no experimental transversal basico. La muestra estuvo compuesta
por 90 docentes. Los resultados obtenidos muestran que el estrés laboral tiene correlacion
directa con el desempefio pedagdgico y no existe correlacién significativa con el
desemperio en el aprendizaje en la Institucion educativa N 6151 “San Luis Gonzaga”, San
Juan de Miraflores, 2018.

Requena (2016), en su investigacion titulada: “Gestion del conocimiento, estilo de
vida y desempefio docente en las Instituciones Educativas de la Unién Peruana del Norte,
2016”. Cuyo objetivo planteado fue: determinar en qué medida la gestion del conocimiento
y el estilo de vida predice el desempefio pedagdgico en instituciones educativas de la
Unidn del Norte del Pert, 2016. La investigacion fue de enfoque cuantitativa y cualitativa,
con una muestra estadistica estratificada de 229. Se concluye, en el primer modelo, la
variabilidad del desempefio laboral (F fue 58,533, valor p 0); el segundo modelo explicé la

variabilidad del desempefio profesional, el modelo F fue 54,674 con un valor p de 0.

2.1.3. Investigaciones regionales

Valencia (2016), investigo: “La relacion del clima institucional y el desempefio
docente de las instituciones educativas primarias del distrito de Copani de la provincia de
Yunguyo”. El objetivo fue: determinar la relacion del clima institucional y el desempefio

docente en las Instituciones Educativas Primarias del Distrito de Copani de la Provincia de
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Yunguyo durante el afio 2014. El tipo de investigacion es descriptivo explicativo, enfoque
cuantitativo, el disefio de investigacién es correlacional. La poblacion estuvo conformada
por los directivos y docentes que ha sido seleccionado de forma probabilistica (40
docentes). Se concluye que la relacion es poco significativa porque el 47,5% manifiestan
que el clima institucional es regular y el desempefio docente también es regular, ademas
que la prueba chi cuadrada calculada (20,193) demuestra que existe asociacion o
dependencia, donde el clima Institucional es regular y el desempefio docente también es
regular, observando también el valor de Tau-c de Kendall es 0,512, demuestra que existe
moderada 0 minima relacion.

Finalmente, Requena (2018), realizo un estudio titulado: “La relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en escuelas primarias de la ciudad de Puno en el
afio 2017”. El objetivo fue: determinar el alcance de la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en instituciones de educacién primaria de la ciudad
de Puno en el afio 2017. Por otro lado, el tipo de investigacién utilizada es descriptiva o no
descriptiva. Disefio experimental y relevante. EI nimero total de docentes fue 179 y se
selecciono aleatoriamente una muestra estratificada de 73 docentes distribuidos en 27
instituciones de educacién primaria. Resultados indican que, de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Pearson igual a 0,551, indica que existe una relacién muy significativa entre
el clima organizacional y el nivel de desempefio docente en las instituciones de educacion
primaria urbana. En Puno, el nivel de significancia es de 0.05 o 5% de error, y el grado
positivo significa que, si hay un mejor clima organizacional, el desempefio laboral del

docente sera mejor.

2.2. Base tedrica

2.2.1. Definicion de desempefio laboral
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Pedraza et al. (2010), define el desempefio como el comportamiento observado o el
comportamiento de los empleados en relacion con las metas organizacionales y puede
medirse en términos de las habilidades de cada individuo y su contribucién a la
organizacion. Porque el éxito de una actuacion depende de un conjunto de caracteristicas
que suelen expresarse a través del comportamiento.

Chiavenato (2009), citado por (Quispe, 2018), describe este concepto como una
herramienta que evalua la percepcidn que tienen tanto los proveedores como los clientes
internos acerca de un colaborador.

De acuerdo con el articulo de Pedraza et al. (2015), se caracteriza el desempefio
laboral como las acciones o comportamientos observables en los empleados, los cuales son
pertinentes para los objetivos de la organizacion. Estos elementos pueden ser evaluados en
funcion de las competencias individuales y el grado de contribucidn al logro de los
objetivos institucionales.

Para Palaci (2005), el desempefio laboral se refiere al valor de diversos eventos
conductuales que se espera que ayuden a organizar el desempefio de las personas durante
un periodo de tiempo. Que estas actividades las realicen simultdneamente una o varias
personas en diferentes momentos ayudara a aumentar la eficiencia de la organizacion.

Por otra parte, Robbins & Couter (2005), el desempefio es el resultado final de una
actividad, y si la actividad consiste en varias horas de practica intensa antes de un
concierto o carrera o en llevar a cabo responsabilidades laborales en forma tan eficiente y

eficaz como sea posible, el desempefio es el resultado de esa actividad.

2.2.2. Definicion de desempefio docente

Segun las directrices del Ministerio de Educacion (2014), en el contexto de la

buena ensefianza, se define el desempefio como el comportamiento observable de las
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personas, que describe, evalla y refleja sus habilidades. Este concepto se origina en el
logro o dominio del idioma inglés y guarda relacion con el alcance de los objetivos de
aprendizaje previstos y la ejecucion de las tareas asignadas. Se afirma que la forma en que
se llevan a cabo estas tareas revela las habilidades fundamentales de una persona.

Segln Valdés (2004), citado por (Peréz, 2012), la actividad de un docente se define
como una tarea pedagdgica que incluye la practica de los conocimientos adquiridos en la
educacién profesional, donde las competencias del docente son la adquisicion de
conocimientos tedricos y practicos sobre el aprendizaje y el comportamiento humano,
actitudes que promuevan el aprendizaje y las relaciones interpersonales, desarrollando y
promoviendo el dominio, comprension, procedimientos y técnicas de aprendizaje.

De acuerdo con De la Cruz, 2008 citado por Mufioz, (2010), el desempefio
pedagogico evalta las competencias profesionales que se esperan de un docente en el
ambito pedagdgico. Estas competencias abarcan aspectos como masculinidad, feminidad,
ética laboral, puntualidad, comportamiento, disposicidn al trabajo, disciplina, compromiso
institucional, facilitacion del aprendizaje e innovacidn. El concepto de desempefio docente
no se limita Gnicamente a las actividades econdmicas realizadas o los servicios publicos
proporcionados, ni a su relevancia para el desarrollo social y humano; también aborda las
cualificaciones y caracteristicas esenciales que se deben buscar en un profesional de la
educacion (Mufoz, 2010).

Para Manuel Fernandez (2008), mencionado por (Peceros, 2014), el desempefio
docente es un constructo l6gico que engloba un conjunto de actividades maltiples y
variadas que distinguen el trabajo docente. Dichas actividades se presentan de la siguiente
manera: desde la planificacién y disefio de las clases hasta el asesoramiento individual de
los alumnos; pasando, después, por las sesiones de intervencion pedagogica. Finalmente, la

calificacién de los trabajos asignados, las coordinaciones con otros docentes, y la direccion
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de la Institucion Educativa, asi como la participacion en programas de desarrollo y

capacitacion profesional.

2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral

Segun la definicién proporcionada por Valdés (2004) citado por Perez, (2012), se
identifican las siguientes dimensiones del desempefio docente: habilidades pedagogicas,
expresion afectiva, compromiso con la tarea y habilidades en las relaciones

interpersonales.

2.2.3.1. Capacidades pedagogicas.

Segun Valdés (2003), la docencia es una de las areas mas complejas del trabajo
humano. Su implementacidn exitosa requiere docentes con solida experiencia cientifica,
asi como profundos conocimientos, competencias y habilidades docentes.

Las capacidades de un ser humano y las oportunidades para su ejercicio son
conceptos que deberian guiar cualquier proyecto de desarrollo social y educativo. Dentro
de este enfoque las capacidades hacen referencia a lo que una persona es capaz de hacer y
de ser en relacion con sus oportunidades para elegir y actuar. En este sentido, es imposible
pensar tedrica o empiricamente en una sociedad que brinda oportunidades sin fomentar las
capacidades. Una capacidad se adquiere o desarrolla porque se ejerce y se puede perder en
ausencia de la oportunidad para su ejercicio. Se denomina funcionamiento a la realizacion
activa de las capacidades. Un buen funcionamiento se da cuando existe una buena relacién
entre las capacidades y las oportunidades o condiciones sociales, politicas y econdmicas,
para su ejercicio; un mal funcionamiento cuando no. Si expresamos nuestro deseo de que
un programa de desarrollo profesional docente funcione debemos pensar en una adecuada

interaccion entre oportunidades y capacidades docentes. En el enfoque de capacidades se
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pone en el centro la persona (el ser) y desde alli se con-templa el rol profesional o el oficio
de ser profesor (el hacer). No se considera Gnicamente el valor de la persona en términos
de su factor de produccién sino con referencia al ejercicio de sus capacidades en funcion
de: 1) el desarrollo de si mismo como persona y como profesional, 1) el desarrollo de los
nifios y jovenes como personas y como estudiantes, I11) el desarrollo de la institucion
escolar como organizacion social y como comunidad, y 1V) el desarrollo de la sociedad
como humanidad (Parra, 2014). El enfoque de capacidades se acerca mucho mas a una
concepcidn democrética de la profesionalizacién que administrativa, sin embargo, incluye

tanto el “ser” como el “hacer” (Parra, 2016).

2.2.3.2. Emocionalidad.

Las emociones, también conocidas como inteligencia emocional, se definen como
John Mayer y Peter Salovey dijeron: la capacidad de percibir, evaluar y expresar cosas
Precision emocional; La capacidad de adquirir y crear emociones habilitantes; capacidad
de comprension de emociones y conocimientos afectivos; Capacidad para regular las
emociones y promover el crecimiento emocional e intelectual.

En el contexto de la educacion, el desarrollo de competencias emocionales
facilita el trabajo de los docentes, comprender las necesidades y sentimientos de los
estudiantes para poder guiarlos. Métodos de ensefianza basados en su respuesta y

motivacion (Dr. Leornardo Medrano, Dr. Mauricio Salazar , 2014).

2.2.3.3. Responsabilidad en el desempefio de sus funciones.

Segun Garcia, (2018), lo define como el desemperio de tus funciones, por

ejemplo: asistencia y puntualidad, grado de participacién de los docentes en reuniones
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metddicas o jornadas de reflexiéon, cumplimiento de normas, capacitacién continua,

involucramiento personal en la toma de decisiones institucionales, etc.

2.2.3.4. Relaciones interpersonales.

Debe tenerse en cuenta la complejidad de las relaciones mutuas entre el colectivo,
su organizacion, el colectivo de aprendizaje, la familia, la comunidad y la organizacion
social. La relacion profesor-alumno juega un papel vital en esta relacion, no solo en el
aula, sino también en el aula y en el trabajo que hacen los docentes fuera de eso, desde una

perspectiva de mentoria (Garcia, 2018).

2.2.4. Evaluacion del desempefio

Segun Valdés (2009) citado por Gallardo (2017) menciona que las relaciones
interpersonales son las diversas maneras de interaccion entre las personas. De la habilidad
individual para llevar a cabo estas interrelaciones y convivir con los demas, respetando su
forma de ser sin dejar de ser nosotros mismos, depende en gran medida la felicidad. Lo
bueno es que todos hacemos con esta capacidad; so6lo hay que desarrollarla.

Por otro lado, Hernandez (2010) mencionado por (Quifionez & Peralta, 2016)
Afirma que el desempefio laboral esta guiado tanto por un analisis objetivo de la situacion
especifica como por una vision subjetiva del clima organizacional del empleado.

La evaluacion puede utilizarse para promover la satisfaccion profesional, la
autonomia y la colaboracion de los docentes, o puede revertirse y generar dudas, miedo y
rechazo en los docentes debido al posible sesgo de la evaluacidn y sus consecuencias para

los docentes (Valdés, 2003).

2.2.5. Funciones de la evaluacion del desempefio docente
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Segun Montenegro (2005) citado por (Palomino, 2012), sefiala que al establecer un
sistema de evaluacién del desempefio profesional docente, la pregunta inicial que debe
abordarse es: "¢ con qué proposito se realiza la evaluacion?". Dada la naturaleza delicada
de este proceso y las preocupaciones asociadas, se destaca, entre otros aspectos, la
necesidad de considerar los posibles efectos secundarios que pueda generar.

Segun Valdés (2003) considera que una buena evaluacion profesional debe cumplir
las siguientes funciones:

a. Funcion de diagnostico

La evaluacion de un docente debe reflejar el desempefio del docente durante un
periodo de tiempo y debe ser una sintesis de sus principales éxitos y fracasos para servir al
director, al administrador del distrito y a €l mismo para su capacitacion y mejora.

b. Funcién instructiva

Ocasiona una sintesis de los resultados de los indicadores del desempefio para
facilitar las experiencias de aprendizaje en el trabajo.

c. Funcion educativa

Cuando un docente sabe exactamente como se percibe su trabajo, se pueden
desarrollar estrategias para abordar las deficiencias.

d. Funcion desarrolladora

Esta funcidn se logra principalmente a través del proceso de evaluacion, que hace
que los docentes maduren y sean conscientes de sus éxitos y fracasos en su trabajo a través
de una autoevaluacion critica continua. También es satisfactorio si incluye evaluaciones de
lo que el docente necesita lograr para mejorar su trabajo, sus cualidades personales y

mejorar sus calificaciones.
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2.2.6. Ventajas de la evaluacion del desempefio docente

Segun Bohlander y Sherman mencionado por (Cabrera, 2017) las ventajas de la

evaluacion del desempefio comprenden:

e Mejorar el desempefio utilizando la retroalimentacion sobre el desempefio, los
gerentes y profesionales de recursos humanos toman las acciones apropiadas
para mejorar el desempefio.

e Las politicas de compensacion y las evaluaciones de desempefio ayudan a los
tomadores de decisiones a determinar quién merece un ascenso. Muchas
empresas otorgan aumentos salariales parciales en funcion del desempefio, que
se determina principalmente mediante entrevistas de desempefio.

e Las decisiones sobre colocacion, ascenso, transferencia y salida a menudo se
toman en funcion del desempefio pasado o esperado. Los ascensos suelen ser un
reconocimiento a logros pasados.

e Las necesidades de formacion y desarrollo, los malos resultados pueden indicar
la necesidad de una nueva formacion. De manera similar, un desempefio
adecuado o excelente puede indicar un potencial sin explotar.

e La planificacion y el desarrollo de la carrera y la retroalimentacion sobre el
desempefio ayudan a tomar decisiones sobre opciones profesionales especificas.

e Lainformacion inexacta y el desempefio inadecuado pueden indicar errores en
la informacion sobre el anélisis de puestos, la planificacion de la fuerza laboral
o cualquier otro aspecto del sistema de informacion para la toma de decisiones
de recursos humanos. Depender de informacion inexacta puede llevar a

decisiones inapropiadas de contratacion, capacitacion o consultoria.
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e Las fallas en la planificacion del trabajo y la falta de desempefio laboral pueden
indicar fallas en la planificacion del trabajo. La evaluacion ayuda a identificar
estos errores.

e Desafios externos A veces el desempefio se ve afectado por factores externos
como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen en el

informe de desempefio, RR.HH. puede ayudar.

2.2.7. Colegio Adventista Puno

Segun Puno (s.f), el Colegio Adventista Puno, en un principio se formé como una
Escuela Especial, por gestion del Superintendente de la Mision Del Lago Titicaca, Pastor
Helmer H. Wilcox, con el nombre de “PUNO ENGLISH SCHOOL” el 02 de diciembre de
1921, como la primera directora dofia Gussie Field de Colburn. Comenzé a funcionar en la
casa N° 46 de la calle Lima. Luego oficialmente se da la Resolucion Ministerial N° 1290
con la fecha del 15 de mayo de 1946, creandose la Escuela Particular Mixta del Primer
Grado de Puno, mas conocida en ese momento como “ESCUELA PUNO” dando atencion
desde el primer hasta el tercer grado, con su directora dofia Rebeca Leodn de Portugal,
gracias a la gestion de Don Andrés Achata Cabrera, representante de la Mision Del Lago
Titicaca.

Posteriormente el 19 de agosto de 1957, por Resolucién Ministerial N°11802 se
amplio la gestion Educativa al cuarto y quinto grado de Primaria, gracias a la Gestion del
Sr. Rubén Chambi Chambilla representante de la Mision Del Lago Titicaca, siendo la
directora la Sra. Aurora Huayllara Mamani.

Luego, por Resolucion Directoral N° 0933 del 16 de agosto de 1980, se autorizo el
funcionamiento del primer afio de secundaria, y por oficio N° 288 del 07 de enero de 1981,

por motivos de falta de infraestructura se suspende las actividades académicas. Después, el
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09 de marzo de 1984 se reapertura por R.D. N° 0208 los servicios educativos desde el
primer afo de secundaria.

Al ampliar los servicios educativos para la formacion temprana de los nifios, se
gestiono el Centro de Educacion Inicial No Estatal “Adventista Puno” en la Direccién
Regional de Educacion Puno, logrando la R.D. N° 7822 DREP con fecha 20 de agosto del
afio 2002, garantizando el funcionamiento del Centro de Educacion Inicial No Estatal
“Adventista Puno”.

En el liderazgo del Colegio Adventista Puno, pasaron personas que dejaron huella
y forjaron grandes hombres, entre ellos se destacan los siguientes directores: Esperanza
Bendezu de Mejia, Rubén Rodriguez Orellana, Fortunato Flores Marén, Felipe Mollepaza
Loaiza, José Adrian Quispe Machaca, José Apaza Quilca, Juan Calcina Quinto, Manfred
Pérez Nina y Isidro Mamani Apaza.

La Institucion Educativa Adventista Puno cuenta con organigrama como se

muestra en la figura 1.
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Figura l
Organigrama de la Institucion Educativa Adventista Puno

[ DIRECCION ]

[ SUB DIRECCCION ]

[ CAPELLANIA ] [ AREA FINANCIERA ]
[ PSICOLOGIA ] [ SECRETARIA ]
COORDINADOR COORDINADOR NIVEL COORDINADOR
NIVEL INICIAL PRIMARIO NIVEL SECUNDARIO
[ AUXILIAR ] [ AUXILIAR ] [ AUXILIAR ]
DOCENTES ] [ DOCENTES ] [ DOCENTES ]

K | ]
|

[ ALUMNOS ]

Fuente: Colegio Adventista Puno.
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El director de la Institucion Educativa Adventista Puno, se encarga de planear,
organizar, dirigir y controlar dicho colegio para conseguir efectividad. De esta manera, la
institucion para mantenerse en el tiempo necesita estudiantes matriculados que acepten la
educacion brindada por los docentes a cargo.

La Institucion Educativa Adventista Puno se encuentra ubicada en distrito de Puno
es un colegio escolarizado ubicado en un &rea urbana donde se brinda educacién nivel
inicial-jardin, primaria y secundaria, es mixta de turno mafiana. Es una institucion
particular de gestion privada se encuentra en estado activo y es supervisada por la

Direccion Regional de Educacion de Puno o UGEL Puno.

Tabla 1l

Caodigo modular y cédigo de local de la Institucion Educativa Adventista Puno.

Inicial Primaria Secundaria
Codigo modular 1571223 0227413 0660290
Cadigo de local 441862 441862 441862

Fuente: ESCALE, (2010)
2.3. Marco conceptual
2.3.1. Desempefio laboral
La evaluacién del desempefio laboral es el proceso que determina la eficacia con la
que una persona realiza sus responsabilidades laborales. Este aspecto se examina en el

ambito académico dentro de la psicologia industrial y organizacional, y constituye una

faceta integral de la gestion de recursos humanos (Corvo, s.f.).

2.3.2. Desempefio docente

Valdez afirmé que la actividad docente es un proceso sistematico para obtener
datos validos y confiables, cuyo objetivo es comprobar y evaluar el efecto educativo de las
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habilidades pedagdgicas, las emociones, la responsabilidad laboral y la implementacion de
caracter interpersonal de los docentes; relaciones con estudiantes, padres, directores,

comparieros y representantes de instituciones de la comunidad.

2.3.3. MINEDU

El Ministerio de Educacion es el 6rgano rector de la politica educativa nacional,
que brinda liderazgo a través de la coordinacion y comunicacion intergubernamental con
los gobiernos regionales y locales, promoviendo mecanismos de didlogo y participacion

(MINEDU, s.f.).

2.3.4. UNESCO

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Cienciay la

Cultura es una agencia especializada de las Naciones Unidas.

2.3.5. MBDD

El Marco del Buen Desempefio Docente segun MINEDU (2014) define las
caracteristicas de una buena docencia y las areas, competencias y logros requeridos de
todos los docentes de primaria del pais. Constituye un acuerdo técnico y social entre el
Estado, los docentes y la sociedad sobre las competencias que los docentes estatales deben
adquirir en sucesivas etapas de su vida profesional con el objetivo de lograr aprendizajes
para todos los estudiantes. Es una herramienta estratégica para politicas integrales de

desarrollo docente

2.3.6. Docente
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Segun Enriquez (2006) mencionado por (Mufioz, 2010) Un docente es un
profesional que necesita adquirir conocimientos especificos y complejos (conocimientos
pedagogicos), incluidos los procesos en los que participa. Puede decidir de forma
independiente sobre el contenido, los métodos y las técnicas, puede desarrollar estrategias
de aprendizaje basadas en el contenido de aprendizaje. La heterogeneidad de los
estudiantes organiza el ambiente de aprendizaje e interviene de diferentes maneras para
apoyar el proceso de construccion de conocimientos de acuerdo con las necesidades

especificas de cada estudiante.

2.3.7. Desempefios

Se consideran el comportamiento observable de personas que pueden describir,
evaluar y expresar sus habilidades. Proviene del logro o logro del idioma inglés y se
relaciona con el logro del aprendizaje previsto y la realizacién de las tareas asignadas.

Se dice que la forma en que se realizan estas tareas revela las habilidades basicas

de una persona (MINEDU, 2014).
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Capitulo 111

Materiales y métodos de la investigacion

3.1. Metodologia de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion

Enfoque cuantitativo, de naturaleza transversal y no experimental, que se
fundamenta en la medicion numeérica y el analisis estadistico con el propdsito de identificar

patrones de comportamiento y validar teorias.

3.1.2. Disefio de Investigacion

Este estudio se clasifica como descriptivo y de disefio simple, ya que tiene como
objetivo definir propiedades distintivas y aspectos relevantes de cualquier fendbmeno que se
someta a analisis. Su funcion principal es describir las tendencias observadas en un grupo

especifico de poblacion (Hernandez S. , 2010).

3.2. Poblacién y Muestra

3.2.1. Poblacion

En este caso, la poblacién esta compuesta por los docentes de ambos sexos de los
tres niveles de la Institucion Educativa Adventista Puno. Docentes de nivel inicial son 8,

de primaria 16 y de nivel secundaria 16 en total son 40 docentes 6sea al 100% de todos los
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docentes que laboran como docente ya que 9 son trabajadores de la parte administrativa y

no participaran en la encuesta.

Tabla 2

Docentes de nivel inicial, primaria y secundaria de la Institucion Educativa Adventista
Puno.

. Secundaria
Inst. Educ. Inc. Prim.

Mat. C.T.A. CS Com. Relig. EPT E.Fis. Musi. Ing. Total

Adventista
16 2 2 2 2 1 2 2 1 2 40
Puno

Fuente: (Colegio Adventista Puno, s.f)

Se aplicaron determinados criterios de seleccion y exclusion durante la elaboracién

del cuestionario, los cuales se detallan a continuacion:

3.1.1.1. Criterios de inclusion.

e Todos los profesores de la Institucion Educativa Adventista Puno, contratados
y empleados.

e Todos los profesores de inicial, primaria y secundaria.

3.1.1.2. Criterios de exclusion.

e Docentes y trabajadores que laboran en la parte administrativa.

3.2.2. Muestra

Hernandez et al. (2006), se entiende la muestra como un "subgrupo de la poblacion,
es decir, un conjunto méas pequefio de elementos que comparten caracteristicas especificas
extraidas del conjunto general al que llamamos poblacion”. En este caso, la muestra estara
compuesta por 40 docentes que participaran en la investigacion. Se optara por un tipo de

muestreo no probabilistico, ya que se seleccionara a los docentes de aula de la institucion
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de manera deliberada. Este enfoque de muestreo no probabilistico por conveniencia
permite elegir casos accesibles que estén dispuestos a participar, basandose en la
comodidad, accesibilidad y proximidad de los sujetos para el investigador (Otzen &

Monterola, 2017).
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3.2.3. Operacionalizacion de variables

comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional.

Variable Dimensiones Indicadores Escala
1.- Muy mala
. " 2.- Mala
1. Usted demuestra que domina la tematica en su curso 3.- Regular
2. Usted trata que sus clases sean interesantes 4.- Buena
3. Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones 5.- Muy buena
4. Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el
Capacidades aprendizaje
pedagdgicas 5. Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos,
participacion en clase, trabajo en equipo, proyectos entre otros.
6. Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les
tiene que llamar la atencion
Iltems: 1,2,3,4,5,6.
3 1. Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos 1.- Muy mala
Desempefio laboral 2. Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje 2.- Mala
3. Eltema que va a tratar le motiva a que busque informacion adicional i:: gﬁgﬁ:‘r
4. Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y 5.- Muy buena
Emocionalidad colaboracion
5. Esté disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en
horas fuera de clase
6. Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente
Items: 7,8,9,10,11,12.
1. Realiza proyectos de investigacion. 1.- Muy mala
Responsabilidad en el 2. Cumple con el horario de clase establecido. ;2:, g'ea'alar
desempefio de sus 3. Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institucion. | ;' Bugza
funciones 4. Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demas 5.- Muy buena

45




5. Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre
otros) de formacion y actualizacion docente y de su disciplina.
6. Planifica sus sesiones de clase secuencialmente
Items: 13,14,15,16,17,18.
1. Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos 1.- Muy mala
2. Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice g g‘a'al
investigacion de acuerdo con su propio interés i B
3. Propicia un ambiente adecuado 5.- Muy buena
Relaciones 4. Mantiene bu_er_las relaciones hum_anas con el grupo de estudiantes Para el Baremo ver el
interpersonales 5. Prop(_)ne act|V|daQes que le permite o!e_sarrollar algunas de estas, _ anexo
habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o
ser creativo
6. Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad

Items:19,20,21,22,23,24.
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En esta investigacion, se empleara la técnica de la encuesta para recopilar datos

sobre el desemperio laboral de los docentes mediante cuestionarios adaptados a partir de
investigaciones previas sobre el tema.

El instrumento de evaluacion del rendimiento docente consta de 24 preguntas,
organizadas en cuatro dimensiones: capacidades pedagogicas, emocionalidad,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones y relaciones interpersonales. La
medicion de la encuesta se llevara a cabo utilizando la escala de Likert, que incluye
cinco categorias evaluativas para cada item (deficiente, malo, regular, bueno y
destacado). El instrumento, originalmente elaborado por Valdez y adaptado por (Peréz,
2012), fue sometido a la evaluacion de expertos, con la participacion de 7 profesionales
con experiencia en el tema de investigacion. La confiabilidad del instrumento, medida
mediante la consistencia interna con el coeficiente alfa de Cronbach, resultd ser de

0.915.

3.4. Plan de procesamiento de datos

Para la obtencion de datos, se procedi6 a presentar una carta de autorizacion al
director de la Institucion Educativa Adventista Puno, con el propdsito de informar y dar
a conocer los objetivos del estudio actual. Simultaneamente, se solicit6 el permiso
necesario para llevar a cabo la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de
informacion mediante encuestas. Posteriormente, se procedié a la seleccién de la fecha
para la ejecucion del instrumento, teniendo en cuenta la planificacion de manera que no
interfiera con las actividades regulares de la institucion. Se garantizé que la aplicacion

se realice en los dias disponibles y convenientes para los docentes de la institucion.
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Tras la recoleccion de datos durante la fase de trabajo de campo, se llevé a cabo
la tabulacion mediante el programa SPSS, version 23.0. En este proceso, Se asignaron
cddigos a los componentes de las escalas definidas para cada instrumento de
recopilacion de datos. Ademas, se procedio a la creacion de variables, dimensiones e
indicadores correspondientes utilizando este software estadistico.

Se procedio a organizar estos datos con el fin de construir una base de datos en
el programa SPSS. A partir de esta base de datos, se generaron tablas de frecuencia y
graficos pertinentes. Posteriormente, se llevd a cabo el analisis e interpretacion de los

datos obtenidos.
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Capitulo 1V

Resultados de la investigacion

4.1. Tipologia de los docentes de la Institucion Educativa Adventista Puno

Tabla 3

Distribucion de docentes de la Institucién Educativa Adventista Puno — Gestion 2019,
segun sus edades.

Edades Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
De 22 a 27 afios 3 7,5 7,5
De 28 a 32 afios 6 15,0 22,5
De 33 a 37 afios 6 15,0 37,5
De 38 a 42 afios 15 37,5 75,0
De 43 a 47 afios 6 15,0 90,0
Mas de 48 afios 4 10,0 100,0
Total 40 100,0

Segun la tabla 3, se observa que los docentes de la Institucion Educativa
Adventista Puno Gestion 2019, la mayoria tiene edades entre 38 a 42 afios
representados por el 37,5%, el 15,0% tiene entre 33 y 37 afios, un porcentaje similar
tiene edades entre 28 y 32 afios, asi como tienen edades entre 43 a 47 afios, el 7,5%

tienen entre 22 a 27 afios y un 10,0% tienen méas de 48 afios.

Tabla 4

Distribucion de docentes de la Institucion Educativa Adventista Puno - Gestion 2019,
seguin su sexo.

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Vaélido Masculino 16 40,0 40,0
Femenino 24 60,0 100,0
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Total 40 100,0

Segun la tabla 4, se observa que el 60,0% de los docentes de la Institucion
Educativa Adventista Puno — Gestion 2019, son del sexo femenino y el resto son del

género masculino.

Tablas

Distribucion de docentes de la Institucién Educativa Adventista Puno - Gestion 2019,
segun su estado civil.

Estado Civil Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Casado(a) 27 67,5 67,5
Soltero(a) 12 30,0 97,5
Viudo(a) 1 25 100,0
Total 40 100,0

La tabla 5, muestra el estado civil de los docentes de la Institucion Educativa

Adventista, el 67,5% son casados, el 30,0% son solteros y solo un 2,5% son viudos.

Tabla 6

Distribucion de docentes de la Institucién Educativa Adventista Puno — Gestion 2019,
segun su condicién laboral.

Condicién laboral Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Vélido Empleado 8 20,0 20,0
Contratado 32 80,0 100,0
Total 40 100,0

Segun la tabla 6, podemos observar la condicion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Adventista Puno, encontrandose que el 20,0% son empleados y el

80,0% son contratados.
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Tabla 7

Distribucion de docentes de la Institucién Educativa Adventista Puno — Gestion 2019,
segun afios de servicio en la institucion.

Afos de servicio Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido De 1 a 5 afios 14 35,0 35,0
De 6 a 10 afios 8 20,0 55,0
De 11 a 15 afios 9 22,5 77,5
De 16 a mas afios 9 22,5 100,0
Total 40 100,0

Segun la tabla 7, se observa los afios de servicio en la institucion, encontrandose
que el 35,0% tienen entre 1 a 5 afos, el 20,0% tienen entre 6 a 10 afios, el 22,5% entre

11 a 15 afios y el 22,5% también tienen méas de 16 afios en la institucion.

Tabla 8

Distribucion de docentes de la Institucién Educativa Adventista Puno — Gestion 2019,
segln el nivel donde trabajan.

Nivel de trabajo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido Inicial 8 20,0 20,0
Primaria 16 40,0 60,0
Secundaria 16 40,0 100,0
Total 40 100,0

Segun la tabla 8, se puede observar que el 20,0% de los docentes que trabajan en
la institucion Adventista Puno trabajan en el nivel inicial, el 40,0% en el nivel primario

y el otro 40,0% en el nivel secundario.
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Tabla9

Distribucion de docentes de la Institucién Educativa Adventista Puno — Gestion 2019,
segun el tipo de contrato.

Tipo de contrato Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Tiempo completo 40 100,0 100,0

De la tabla 9, se muestra que el 100% de los docentes de la Institucion Educativa

Adventista puno trabajan o laboran a tiempo completo.

Tabla 10

Distribucion de docentes de la Institucién Educativa Adventista Puno — Gestion 2019,
segun su grado académico.

Grado académico Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bachiller 35 87,5 87,5
Maestria 5 12,5 100,0

Total 40 100,0

Segun la Tabla 10, se muestra el grado académico de los docentes de la
Institucion Educativa Adventista Puno, donde se observa que el 87,5% tienen el grado

de Bachiller y el 12,5% tienen en grado de Maestros.

Tabla 11

Distribucion de docentes de la Institucion Educativa Adventista Puno — Gestion 2019,
segun su religion.

Religion Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Adventista 38 95,0 95,0
Catolico 1 2,5 97,5
Otro 1 2,5 100,0
Total 40 100,0
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La Tabla 11, indica la religion de los docentes de la Institucion Educativa
Adventista Puno, el 95,0% son adventistas, el 2,5% son catolicos y el resto con 2,5%

tienen otra religion.

4.2. Resultados descriptivos

Tabla 12

Nivel de desempefio laboral desde la perspectiva de los docentes en la Institucion
Educativa Adventista Puno — Gestion 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Buena 38 95,0 95,0
Muy buena 2 50 100,0
Total 40 100,0

La Tabla 12, muestra el nivel de desempefio laboral desde la perspectiva de los
docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019; en donde el 95,0% tiene

buena el desempefio laboral y un 5,0% tiene muy buena el desempefio laboral.

Tabla 13

Nivel de capacidades pedagogicas desde la perspectiva de los docentes en la Institucion

Educativa Adventista Puno — Gestion 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Mala, Muy Mala 1 2,5 25
Regular 9 22,5 25,0
Buena Muy Buena 30 75,0 100,0
Total 40 100,0

La Tabla 13, muestra el nivel de capacidades pedagogicas desde la perspectiva

de los docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019; encontrandose que el

2,5% tiene mala o muy mala en esta capacidad pedagogica, el 22.5% de los docentes

tienen un nivel regular y un considerable 75,0% tienen un nivel buena o muy buena en
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lo que respecta a sus capacidades pedagogicas en la Institucion Educativa Adventista

Puno, 2019.

Tabla 14

Indicadores de capacidades pedagogicas desde la perspectiva de los docentes en la
Institucion Educativa Adventista Puno — Gestion 2019.

Muy mala Mala Regular Buena Muy Total

Capacidades pedagogicas Buena
Fi % F % fi % Fi % fi % fi %

Usted demuestra que
domina la tematica en su 0 0.00 1 25 1 25 25 625 13 325 40 100
curso

Usted trata que sus clases

. 0 000 O 0 2 5 27 675 11 275 40 100
sean interesantes

Comunica en forma clara
sus ideas y reflexiones

Utiliza diferentes formas

de trabajo en clase que 0 000 O 0 13 325 24 60 3 75 40 100
favorecen el aprendizaje

Utiliza diferentes formas

de evaluacion (reportes,

ensayos, participacion en 0 000 2 5 20 50 16 40 2 5 40 100
clase, trabajo en equipo,

proyectos entre otros.

Percibe que sus alumnos
se aburren y distraen en
clases por ello les tiene
que llamar la atencién

0 000 O 0 7 175 28 70 5 125 40 100

0 000 4 10 9 225 26 65 1 25 40 100

Segun la Tabla 14, se puede observar los indicadores de las capacidades
pedagdgicas desde la perspectiva de los docentes en la Institucién Educativa Adventista
Puno 2019. En cuanto si demuestran que dominan la tematica en su curso, el 2.5% tiene
una mala capacidad pedagdgica, un 2.5% tienen una capacidad pedagdgica regular, un
62.5% tiene una buena capacidad y un 32.5% tiene muy buena capacidad pedagogica.
En lo que respecta trata que sus clases sean interesantes no existe ninguno tiene
porcentajes muy mala o mala, el 5.0% tiene regular, el 67.5% tiene buena y un 27.5%
muy buena en capacidades pedagdgicas para que sus clases sean interesantes. Del item
si comunica en forma clara sus ideas el 17.5% lo hace de manera regular, el 70% tienen

capacidades buenas y un 12.5% muy buenas. De si utiliza diferentes formas de trabajo
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en clase que favorecen el aprendizaje el 32.5% tienen una capacidad regular, el 60.0%
tiene buena capacidad y un 7.5% tienen una capacidad pedagdgica muy buena. Del item
de si utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos, participacion en clase,
trabajo en equipo, proyectos entre otros el 5.0% tienen una capacidad mala, el 50.0%
tienen una capacidad regular, un 40.0% tienen una capacidad buena y solo el 5% tienen
una capacidad muy buena. Por Gltimo, en lo que respecta a si percibe que sus alumnos
se aburren y distraen en clases por ello les tiene que llamar la atencion el 4.0% creen
que es mala la percepcion, un 22.5% regular, 65.0% buena y s6lo un 2.5% tienen muy

buena percepcion de la capacidad pedagdgica.

Tabla 15

Nivel de emocionalidad desde la perspectiva de los docentes en la Institucion Educativa
Adventista Puno — gestién 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Mala, Muy Mala 0 0,0 0,0
Regular 10 25,0 25,0
Buena, Muy Buena 30 75,0 100,0
Total 40 100,0

De la Tabla 15, se observa el nivel de emocionalidad desde la perspectiva de los
docentes de la Institucion Educativa Adventista Puno — Gestion 2019. Donde el 25.0%

tienen un nivel promedio de emocionalidad y un 75,0% un nivel muy buena y buena.

Tabla 16

Indicadores de emocionalidad desde la perspectiva de los docentes en la Institucion
Educativa Adventista Puno - gestion 2019.

Muy Mala  Mala Regular Buena Muy

. . Total
Emocionalidad Buena

fi % Fi % fi % fi % fi % fi %

Todo lo aprendido lo aplica con

0 000 O 0 5 125 33 825 2 5 40 100
sus alumnos
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Genera en los estudiantes

interés por realizar su propio 0 000 1 25 17 425 20 50 2 5 40 100
aprendizaje

El tema que va a tratar le

motiva a que busque 0O 000 0 0 13 325 26 65 1 25 40 100
informacion adicional

Promueve los valores de
honestidad, respeto, 0 000 0O O 10 25 22 55 8 20 40 100
responsabilidad y colaboracion

Esta disponible para resolver
dudas o consultas de sus
estudiantes en horas fuera de
clase

0 000 0 O 10 25 25 625 5 125 40 100

Promueve con responsabilidad

el cuidado del medio ambiente 0 000 0 0 TS 28 725 4 1040 100

Segun la tabla 16, se puede observar en los indicadores de emocionalidad desde
la perspectiva de los docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno — Gestion
2019. Del item de si aplica todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos, el 12.5% indica
que regularmente lo aplica, el 82.5% lo aplica de manera buena, el 5% tiene la
capacidad muy buena de aplicar todo lo aprendido a sus alumnos. En cuanto a si genera
en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje el 42.5% lo hace de manera
regular, el 50.0% lo hace manera buena esta capacidad y el 5.0% de manera muy buena.
Del item de si el tema que va a tratar le motiva a que busque informacién adicional, el
32.5% lo hace de manera regular, el 65.0% tiene la capacidad buena, y un 2.5% la
capacidad muy buena de poder motivar a fin de que busquen informacién adicional. En
cuanto al item de si promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y
colaboracion, el 25.0% lo hace de manera regular, el 55.0% lo hace con la capacidad
emocional alta y un 20.0% lo hace de manera muy buena. En cuanto a lo que respecta a
si esta disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en horas fuera de
clase, un 25.0% lo hace de manera regular, un 55.0% de manera buena y un 12.5% de
manera muy buena esta capacidad de poder absolver dudas fuera de sus horas de clase.

Por ultimo, del item de si promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente,
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el 17.5% lo hace de manera regular, el 72.5% crea una lata responsabilidad con el medio

ambiente y un 10.0% de manera muy buena.

Tabla 17

Nivel de responsabilidad en el desempefio de sus funciones desde la perspectiva de los
docentes en la Institucién Educativa Adventista Puno - gestion 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Mala, Muy Mala 5 12,5 12,5
Regular 20 50,0 62,5
Buena, Muy Buena 15 37,5 100,0
Total 40 100,0

Segun la Tabla 17, donde se observa nivel de responsabilidad en el desempefio
de sus funciones desde la perspectiva de los docentes en la Institucion Educativa
Adventista Puno — Gestion 2019, el 12.5% tienen un nivel mala o muy mala, un 50.0%
tienen un nivel regular de responsabilidad en el desempefio de sus funciones y un 37.5%
tienen un nivel buena o muy buena d desempefio de sus funciones en la Institucion

Educativa Adventista Puno 2019.

Tabla 18

Indicadores de responsabilidad en el desempefio de sus funciones desde la perspectiva
de los docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno — gestion 2019.

Muy

Buena Total

Responsabilidad en el Muy mala Mala Regular Buena
desempefio de sus funciones

fi % Fi % fi % fi % fi % fi %

Realiza proyectos de 0 000 9 225 19 475 12 30 0 0 40 100
|nV€5t|gaC|On.

Cumple conel horariode clase 54y 5 125 18 45 17 425 0 0 40 100
establecido.

Contribuye con aportaciones
al logro de los objetivos de su 0O 000 10 25 16 40 14 3 0 O 40 100

institucion.
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Participa en los comités,

consejos, grupos de trabajo y

demés comisiones cuyo fin es 0 000 1 25 23 575 16 40 0 O 40 100
el mejoramiento de la vida

institucional.

Participa en actividades

(cursos, congresos,

seminarios, foros, entre otros) 0 000 1 25 22 55 17 425 0 O 40 100
de formacion y actualizacion

docente y de su disciplina.

Planifica sus sesiones de clase

- 0 000 1 25 23 575 15 375 1 25 40 100
secuencialmente

Segun la tabla 18, se puede observar en los indicadores de responsabilidad en el
desempefio de sus funciones desde la perspectiva de los docentes en la Institucién
Educativa Adventista Puno 2019. Del item de si realiza proyectos de investigacion el
22.5% muestra una capacidad mala, un 47.5% un sentido de responsabilidad regular, un
30.0% un sentido de responsabilidad buena ninguno muy buena. En cuanto a si cumple
con el horario de clase establecido, un 12.5% tiene mala en cumplimiento, un 45.0% un
regular cumplimiento, un 42.5% un buena cumplimento de sus horarios y un ninguno
muy buena. De si contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su
institucion, un 25.0% presentan una mala contribucién con los objetivos de la
institucion, un 40.0% tienen una regular aportacion al cumplimiento de los objetivos, un
35.0% tienen una buena contribucién con los objetivos. Del item de si participa en los
comités, consejos, grupos de trabajo y demas comisiones cuyo fin es el mejoramiento de
la vida institucional, un 2.5% tienen una participacién mala, un 57.5% tienen una
participacion regular, un 40.0% tienen un sentido de participacion buena. En lo que
respecta a si participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros)
de formacién y actualizacion docente y de su disciplina, un 2.5% su participacion es
mala, un 55.0% su participacion es regular, un 42.5% su participacion es buena. Por
ultimo, el item de si planifica sus sesiones de clase secuencialmente, un 2.5% tiene una

mala responsabilidad con este indicador, un 57.5% regular, un 37.5% tiene un sentido
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de responsabilidad buena, y s6lo un 2.5% muy buena en sentido de responsabilidad con

sus sesiones secuenciales.

Tabla 19

Nivel de relaciones interpersonales desde las perspectivas de los docentes en la
Institucion Educativa Adventista Puno — gestion 20109.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Mala, Muy Mala 1 2,5 2,5
Regular 12 30,0 32,5
Buena, Muy Buena 27 67,5 100,0
Total 40 100,0

Segun la Tabla 19, se puede observar el nivel de relaciones interpersonales
desde la perspectiva de los docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019;
encontrandose que el 2.5% presenta un nivel mala o muy mala, un 30.0% presentan un
nivel regular y un significativo 67.5% un nivel buena o0 muy buena en lo que respecta a

sus relaciones interpersonales.

Tabla 20

Indicadores de relaciones interpersonales desde la perspectiva de los docentes en la
Institucion Educativa Adventista Puno — gestion 20109.

Muy
mala

Muy

Total
buena

Mala Regular Buena
Relaciones interpersonales

Fi % fi % fi % i % fi % F %

Demuestra respeto por las

. 0 000 O 0 7 175 29 725 4 10 40 100
ideas de sus alumnos

Utiliza el espacio del curso
para que el estudiantado
realice investigacién de
acuerdo con su propio interés

0 000 4 10 18 45 17 425 1 25 40 100

Propicia un ambiente

0 000 O 0 7 175 31 775 2 5 40 100
adecuado
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Mantiene buenas relaciones
humanas con el grupo de 0 000 O 0 10 25 26 65 4 10 40 100
estudiantes

Propone actividades que le
permite desarrollar algunas
de estas habilidades: analizar,
comparar, clasificar, pensar
de manera critica o ser
creativo

0 000 4 10 13 325 22 5 1 25 40 100

Sus ideas se desarrollan en un

ambiente de cordialidad 0 000 O 0 17 425 23 575 O 0 40 100

Segun la tabla 20, se puede observar los indicadores de relaciones
interpersonales desde la perspectiva de los docentes en la Institucion Educativa
Adventista Puno 2019. Del item de si demuestra respeto por las ideas de sus alumnos,
el 17.5% muestra un regular respeto por las ideas, el 72.5% demuestra buen respeto por
las ideas de sus alumnos. Respecto al item de si utiliza el espacio del curso para que el
estudiantado realice investigacion de acuerdo con su propio interés, un 10.0% muestra
una mala en los tiempos que utiliza, un 45.0% utiliza regularmente sus espacios para
una investigacion de acuerdo a su interés, un 42.5% utiliza de manera buena su espacio
y s6lo un 2.5% de manera muy buena. En cuanto al item de si propicia un ambiente
adecuado, un 17.5% lo hace de manera regular, un 77.5% propicia de manera buena un
ambiente adecuado, un 5.0% propicia un ambiente adecuado de manera muy buena. Del
item de si mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes, el 25.0% lo
hace de manera regular, un 65.0% mantiene las buenas relaciones humanas con el grupo
de manea buena y solo un 10.0% de manera muy buena. En lo que respecta a si
propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas habilidades: analizar,
comparar, clasificar, pensar de manera critica o ser creativo, el 4.0% lo hace de manera
baja, un 32.5% lo hace de manera regular, un 55.0% lo hace de manera buena, y solo un

2.5% muy buena. Por ultimo, en cuanto al item de si sus ideas se desarrollan en un
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ambiente de cordialidad, un 42.5% mantiene un ambiente de cordialidad regular, un

57.5% lo hace de manera buena y ninguno de manera muy buena.

4.3. Interpretacion de resultados y discusion

Segun la tabla 3, se observa que los docentes de la Institucion Educativa
Adventista Puno Gestion 2019, la mayoria tiene edades entre 38 a 42 afios
representados por el 37,5%, el 15,0% tiene entre 33 y 37 afios, un porcentaje similar
tiene edades entre 28 y 32 afios, asi como tienen edades entre 43 a 47 afios, el 7,5%
tienen entre 22 a 27 afios y un 10,0% tienen méas de 48 afios. Es decir que puede haber
docentes de todas las edades, esto en la Institucion no es un requisito o limite para
prestar servicios, como se sabe se necesita docentes con estudios superiores para dicho
puesto de trabajo, esto facilita a los interesados que puedan laborar en dichas
Instituciones.

Segun la tabla 4, se observa que el 60,0% de los docentes de la Institucion
Educativa Adventista Puno son del sexo femenino y el resto son del genero masculino.
Esto se debe a que la mayoria de los docentes pasaron por un proceso de seleccion
impuesta por la institucion, y se puede decir que aprobaron en su mayoria las damas al
puesto de trabajo, se sabe que en las diferentes instituciones existe un proceso de
seleccidn al personal.

Segun la tabla 5 podemos observar el estado civil de los docentes de la
Institucion Educativa Adventista, el 67,5% son casados, el 30.0% son solteros y solo un
2,5% son viudos. Es decir que la mayoria de los docentes son casados y laboran dia a
dia para generar ingresos a sus familias ya que también contraen compromisos con las
mismas, en un menor porcentaje son solteros por el mismo hecho de adquirir afios de
experiencia laboral, viudos se da por la misma sociedad y diferencia de caracteres

personales o la incompatibilidad de las personas.
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Segun la tabla 6 podemos observar la condicion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Adventista Puno, encontrandose que el 20,0% son empleados y el
80,0% son contratados. Se debe a que los empleados tuvieron mas de cinco afios
consecutivos laborando en la Institucién, ya que segun la ley le corresponde su
nombramiento en cambio los docentes contratados tienen menos de cinco afios de
trabajo.

Segun la tabla 7 se observa los afios de servicio en la institucion, encontrandose
que el 35,0% tienen entre 1 a 5 afos, el 20,0% tienen entre 6 a 10 afios, el 22,5% entre
11 a 15 afos y el 22,5% también tienen mas de 16 afios en la institucion. Se debe a que
algunos docentes laboran en la institucion pocos afios debido a que muchos de ellos
logran obtener un puesto de trabajo en el estado.

Segun la tabla 8, se puede observar que el 20,0% de los docentes que trabajan en
la Institucién Adventista Puno trabajan en el nivel inicial, el 40,0% en el nivel primario
y el otro 40,0% en el nivel secundario. Se debe a la cantidad de grados y secciones de
cada nivel ya sea nivel inicial, primaria y secundaria también por la cantidad del
alumnado existente en la institucion se sabe que en el inicial laboran ocho docentes, en
primaria 16 docentes y de la misma manera 16 docentes en el nivel secundaria.

De la tabla 9, se muestra que el 100% de los docentes de la Institucion Educativa
Adventista puno trabajan o laboran a tiempo completo. Se debe a que los docentes
firmaron un contrato de tiempo completo con la institucion de esta manera los mismos
pueden realizar, apoyar en las actividades que se realizan dentro y fuera del centro
educativo.

Segun la Tabla 10, se muestra el grado académico de los docentes de la
Institucion Educativa Adventista Puno, donde se observa que el 87,5% tienen el grado

de Bachiller y el 12,5% tienen el grado de Maestros. Es decir que en la institucion existe
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en su mayoria docentes con grado acadéemico de bachiller y/o titulados por el mismo
hecho de que algunos cuentan con pocos afios en ejercer su profesion con el tiempo
ellos podran realizar su maestria y doctorado por otra parte tenemos en menor
porcentaje son maestros debido a que ellos son docentes con mas afios de experiencia
los mismos desean superarse profesionalmente.

La Tabla 11, indica la religion de los docentes de la Institucion Educativa
Adventista Puno, el 95,0% son adventistas, el 2,5% son catolicos y el resto con 2,5%
tienen otra religion. Se debe a que el centro educativo es una institucion adventista
perteneciente a la Iglesia Adventista del Séptimo Dia ya que uno de sus objetivos es
obtener al 100% docentes adventistas por lo cual podemos observar en los resultados
que en su mayoria son docentes adventistas y en su minoria son docentes de otra
religién, ya que no siempre se logra obtener docentes de otras areas, de esta manera se
opta por contratar a docentes de otras religiones.

Obijetivo general

La Tabla 12, muestra el nivel de desempefio laboral desde de la perspectiva de
los docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno - Gestion 2019; en donde el
95,0% tienen un buen desempefio laboral y un 5,0% tienen un muy buen desempefio
laboral. Es decir, los docentes de la institucion cuentan con un buen de desempefio
laboral desde la perspectiva de los docentes tanto nivel inicial, primaria y secundaria ya
que ellos tienen realce con las dimensiones del desempefio (capacidades pedagogicas,
emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus funciones y relaciones
interpersonales) podemos decir que la institucion educativa se encuentra con un buen
nivel en el desempefio en los docentes, del mismo modo todas las instituciones se rigen
al Marco del Buen Desempefio Docente impuesta por el MINEDU.

Objetivo especifico 1.
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La Tabla 13, muestra el nivel de capacidades pedagdgicas desde la perspectiva
de los docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, gestion 2019;
encontrandose que el 2,5% tienen mala 0 muy mala en esta capacidad pedagdgica, el
22.5% de los docentes tienen un nivel regular y un considerable 75,0% tienen un nivel
buena o muy buena en lo que respecta a sus capacidades pedagdgicas en la Institucion
Educativa Adventista Puno, gestion 2019. Los resultados mostraron un alto dominio por
parte de los docentes de su campo de ensefianza, de esta forma hace que sus clases sean
interesantes de la misma manera muestra una comunicacion clara a sus ideas y
reflexiones hacia sus alumnos de tal manera podemos ver que utilizan diferentes formas
de trabajo en clases que favorecen el aprendizaje, asi como la habilidad en la aplicacion
de técnicas de evaluacion y ensefianza, junto con el empefio por conferir pertinencia a
sus lecciones, son aspectos destacados en el desempefio docente. No obstante, los
profesores han observado que los estudiantes tienden a distraerse con facilidad. A partir
de esta observacion, se plantea la hipotesis de que deben existir otros factores que
ejerzan una influencia mas significativa en el rendimiento laboral de los docentes.

La aptitud pedagdgica, como sefiala Valdés (2003), constituye uno de los
ambitos mas intrincados dentro de la labor humana. Lograr su ejecucidn exitosa implica
que el docente debe contar con una formacién cientifica sélida, asi como con
conocimientos profundos y habilidades pedagdgicas avanzadas.

Obijetivo especifico 2.

De la Tabla 15, se observa en la emocionalidad desde la perspectiva de los
docentes de la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019. Donde el 25.0% tienen un
nivel regular de emocionalidad y un 75,0% un nivel muy buena y buena. Se observé que
ejecutan sus responsabilidades profesionales, éticas y espirituales de manera

independiente y consciente, de tal forma no necesita un factor externo que lo influya.
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En esta dimension de emocionalidad es la experimentacion directa, inmediata,
de cualquier sentimiento (Valdés, 2003).

Obijetivo especifico 3.

Segun la Tabla 17, donde se observa el nivel de responsabilidad en el
desemperio de sus funciones desde la perspectiva de los docentes en la Institucion
Educativa Adventista Puno, 2019, el 12.5% tienen un nivel mala o muy mala, un 50.0%
tienen un nivel regular de responsabilidad en el desempefio de sus funciones y un 37.5%
tienen un nivel buena o muy buena el desempefio de sus funciones en la Institucion
Educativa Adventista Puno 2019. Por otra parte, al examinar la responsabilidad del
docente, se observa que aproximadamente el sesenta por ciento de los educadores no
dedican sus esfuerzos al fomento de habilidades investigativas, a pesar de que menos
del cuarenta y dos por ciento de ellos se mantienen actualizados mediante la
participacion en cursos, congresos y seminarios. A pesar de este hecho, sus
contribuciones resultan valiosas para alcanzar los objetivos institucionales, ya que
cumplen con los horarios y participan en actividades extracurriculares que mejoran la
vida institucional.

La responsabilidad en la ejecucion de las tareas profesionales, segun Valdés
(2003), abarca aspectos como la existencia y puntualidad, la participacion activa en
sesiones metodoldgicas o jornadas de reflexidn entre los colegas docentes, el
acatamiento de normativas, la constante formacion, y la participacion personal en la
toma de decisiones institucionales.

Obijetivo especifico 4.

Segun la Tabla 19, se puede observar el nivel de relaciones interpersonales
desde la perspectiva de los docentes en la Institucion Educativa Adventista Puno, 2019;

encontrandose que el 2.5% presenta un nivel mala o muy mala, un 30.0% presentan un
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nivel regular y un significativo 67.5% un nivel buena o muy buena en lo que respecta a
sus relaciones interpersonales. En el ambito de las relaciones interpersonales, se enfatiza
la creacion de un entorno propicio, donde se fomenta el respeto hacia las ideas de los
estudiantes y se muestra empatia hacia su desarrollo integral, proporcionandoles el
espacio necesario. Es relevante sefialar que se mantienen relaciones positivas entre los
distintos grupos de alumnos y profesores, lo que contribuye al fomento del pensamiento
critico y creativo en un ambiente caracterizado por la cordialidad.

En relacion con el nivel de relaciones interpersonales, segun lo planteado por
Valdés (2003), es necesario considerar la complejidad de las interacciones dentro del
colectivo escolar, sus organizaciones, el colectivo pedagdgico, la familia, la comunidad

y las entidades sociales.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

En el presente trabajo de investigacion que se ha desarrollado, se concluye que
el nivel de desempefio laboral desde de la perspectiva de los docentes en la Institucion
educativa Adventista Puno gestion 2019 tienen un buen desempefio laboral y un 5,0%
tiene muy buen desempefio laboral. Estos resultados permiten afirmar que el 100% de
los docentes encuestados tienen buen desempefio laboral.

En relacion al primer objetivo, que fue determinar el nivel de capacidades
pedagdgicas desde la perspectiva de los docentes en la institucion educativa adventista
puno gestion 2019, se ha comprobado que los docentes tienen un nivel de capacidades
pedagdgicas buena o muy buena.

Concerniente al segundo objetivo, que fue determinar el nivel de emocionalidad
desde la perspectiva del docente en la institucion educativa adventista puno gestion
2019, se ha comprobado que los docentes tienen un nivel de emocionalidad buena o
muy buena el 75,0% y el 25,0% tienen un nivel regular.

Concerniente al tercer objetivo, que fue determinar el nivel de responsabilidad
en el desemperio de sus funciones desde la perspectiva del docente en la institucion
educativa adventista puno, gestion 2019, se concluye que los docentes tienen un nivel
de responsabilidad en el desempefio de sus funciones regular el 50,0%, buena 0 muy
buena el 37,5% y el 12,5% tiene mala 0 muy mala.

Concerniente al cuarto objetivo, que fue determinar el nivel de relaciones

interpersonales desde de la perspectiva de los docentes en la institucion educativa
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adventista puno gestion 2019, se ha comprobado que el 67,5% de los docentes tienen un
nivel buena o muy buena, el 30,0% de los docentes tienen un nivel regular y el 2,5%

tiene un nivel mala o muy mala.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda implementar otras estrategias y métodos de ensefianza y
evaluacion que estén més acordes con la situacion actual para garantizar que los
estudiantes puedan desempefiar mejor su papel como docentes y que los docentes
puedan desarrollar mejor su potencial y sus habilidades docentes, haciendo asi
que los docentes estén mas satisfechos.

Mejorar la calidad de la ensefianza mediante la formacion de docentes en
métodos pedagogicos, teniendo en cuenta nuevos enfoques para el desarrollo de
competencias, corresponde a la filosofia de la educacion cristiana. También se
recomienda medir la satisfaccion de los padres con encuestas cada dos meses. Promover
la estimulacion o motivacion para que los docentes puedan desempefiar con mayor
eficacia sus funciones.

Se recomienda utilizar diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el
aprendizaje asi mismo que utilicen diferentes formas de evaluacion como reportes,
ensayos, participacion en clase, trabajo en equipo y proyectos entre otros ya que en los
resultados muestra que se deberia de fortalecer un poco mas sobre esta dimension.

Se recomienda fortalecer la emocionalidad generando en los estudiantes interés
por realizar su propio aprendizaje al mismo tiempo motivar a los docentes a que
busquen informacion adicional para el tema que va a tratar.

Asi mismo, para subsanar la poca investigacion existente del docente, se
propone un plan piloto de estimulos academicos, a fin de motivar a los docentes para su

superacion profesional; de la misma manera se recomienda a que los docentes
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contribuyan con aportaciones al logro de los objetivos de su institucion mediante los
reconocimientos que deben ser distribuidos de forma mas equitativa, por lo cual se
recomienda trabajar en el incremento de la escala de remuneracion salarial para el
docente.

Se recomienda a que se utilice el espacio del curso para que el estudiante realice
investigacion de acuerdo con su propio interes y a que propongan los docentes
actividades que le permita desarrollar algunas de estas habilidades como analizar

comprar, clasificar, pensar de manera critica o ser creativo.
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Anexo A. Instrumento

FACULTAD DE CENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONALDE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

CUESTIONARIO: EL DESEMPENO LABORAL DOCENTE DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA ADVENTISTA PUNO GESTION 20109.

Agradecemos su colaboracion por su aporte con la Investigacion de Titulo: Desempefio laboral docente.
La encuesta es totalmente confidencial y anénima.

Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:
Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
No deje preguntas sin contestar

Marque con un aspa en la opcién que elija

l. INFORMACION DEMOGRAFICA

1. Edad:
De22a27afios () De38a42afios ( )
De28a32afos( ) De 43 a47afos ( )
De 33a37afios( ) Mas de 48 afios ()
2. Sexo:
Masculino () Femenino ()

3. Estado civil:

Casado () Soltero ()

Divorciado () Viudo ()

4, Condicién Laboral:

Empleado ( ) Contratado ()

5. Afos de servicio en la Institucion: ()

6. Nivel:

Inicial () Primaria () Secundaria ()

7. Tipo de contrato
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Tiempo parcial () Tiempo completo ()

8. Grado académico:

Bachiller () Maestria () Doctorado ()
9. Religion:
Adventista () Evangélico ()
Catolico( ) Otro. ()
. CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE
Margque con un aspa en sélo uno de los cuadros de cada pregunta
1 2 3 4 5
Muy baja Baja Regular Alta Muy alta
Responde rodeando con un circulo o una (X) la opcion elegida para cada cuestion:
DESCRIPCION 1 2 3
1. Usted demuestra que domina la tematica en su curso
2. Usted trata que sus clases sean interesantes
3. Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones
4. Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el
aprendizaje
5. Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos,
participacion en clase, trabajo en equipo, proyectos entre
otros.
6. Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por
ello les tiene que llamar la atencion
7. Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos
8. Genera en los estudiantes interés por realizar su propio
aprendizaje
9. Eltema que va a tratar le motiva a que busque informacién
adicional
10. Promueve los valores de honestidad, respeto,
responsabilidad y colaboracion
11. Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus
estudiantes en horas fuera de clase
12. Promueve con responsabilidad el cuidado del medio
ambiente
13. Realiza proyectos de investigacion.
14. Cumple con el horario de clase establecido.
15. Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su
institucion.
16. Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y
demas comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida
institucional.
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17.

Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios,
foros, entre otros) de formacion y actualizacion docente y de
su disciplina.

18.

Planifica sus sesiones de clase secuencialmente

19.

Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos

20.

Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice
investigacion de acuerdo con su propio interés

21.

Propicia un ambiente adecuado

22.

Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de
estudiantes

23.

Propone actividades que le permite desarrollar algunas de
estas habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de
manera critica o ser creativo

24.

Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad
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Anexo B. Validacioén del instrumento

FICHA TECNICA:
Nombre: Cuestionario del Desempefio Docente
Autor; Héctor Valdés Veloz
Afio de edicion: 2004
Administracion: Individual y Colectiva
Duracion: 20 minutos (aproximadamente)
Objetivo: Evaluar el desempefio laboral del docente
Adaptado: Luis Salluca Salluca (2010) Universidad San Ignacio de Loyola
Validez: De contenido, por opinién de cinco expertos de la Universidad San

Ignacio de Loyola a través del indice de V de Aiken. Valor del
indice de V de Aiken = 0.98

Confiabilidad: Por consistencia interna, a partir del Analisis por el coeficiente Alfa
de Cronbach. Valor del coeficiente Alfa de Cronbach = 0.915

Campo de Aplicacion: Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la EBR.

Aspectos a Evaluar: El test esta constituido por 24 items distribuidos en 4 areas. A

continuacion se detalla:

Area I: Capacidad Pedagogica: Constituido por 06 items

Area II: Emocionalidad: Constituido por 06 items

Area IIl: Responsabilidad en el cumplimiento de sus Funciones:
Constituido por 06 items

Area IV: Relaciones interpersonales: Constituido por 06 items.

Calificacion: Segun escala de tipo Likert

Categorias : Muy buena (97 - 120)
buena (73 -96)
regular (49-72)
mala (25-48)
Muy mala (01 -24)

Baremos para la Escala de Desempefio Laboral Docente

Desempefio laboral docente General

Muy buena (97 - 120)
Buena (73 -96)
Regular (49-72)
Mala (25 - 48)
Muy mala (01 - 24)
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Anexo C. Matriz de Consistencia

TITULO DE LA INVESTIGACION: Desempefio laboral en los docentes de la Institucion Educativa Adventista Puno — gestién 2019.

PROBLEMA OBJETIVO VARIABLE DISENO MUESTRA TECNICASE
INSTRUMENTOS
OBJETIVO GENERAL Desempefio laboral docente | Investigacion La poblacion estd | Desempefio laboral
Determinar el  nivel  de | Dimensiones: cuantitativa compuesta por 40 docentes | docente
desempefio  laboral de los Disefio: de la Institucién Educativa | Técnica:
docentes de la Institucion ; No experimental Adventista Puno, 2019. Encuesta
: : e Capacidad _
Educativa  Adventista  Puno, , . transversal. Instrumento:
20109. pedagogica Tipo: Cuestionario

¢Cual es el nivel de
desempefio laboral de
los docentes de la
Institucién Educativa
Adventista
Puno,2019?

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar el nivel de capacidad
pedagégica en la Institucion
Educativa  Adventista  Puno,
2019.

Determinar el nivel de
emocionalidad en la Institucion

Educativa  Adventista  Puno,
2019.
Determinar el nivel de

responsabilidad en el desempefio
de sus funciones en la Institucion
Educativa  Adventista  Puno,
2019.

Determinar el nivel de relaciones
interpersonales en la Institucién
Educativa  Adventista  Puno,
2019.

Emocionalidad
Responsabilidad
en el
desempefio de
sus funciones.
Relaciones
interpersonales.

Descriptivo Simple
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Anexo D. Constancia de autorizacion de la Institucién




