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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general, determinar la relacion
entre el desempefio directivo y satisfaccion laboral de los docentes del nivel primaria
en las instituciones educativas del distrito Rupa - Rupa, Huanuco. La metodologia
empleada fue de tipo descriptivo correlacional, nivel descriptivo y el disefio no
experimental correlacional. La primera variable es el desempefio directivo y la
segunda, satisfaccion laboral, la poblacion estuvo conformada por 81 docentes de las
instituciones educativas pertenecientes al distrito de Rupa - Rupa. La técnica usada fue
la encuesta y el instrumento aplicado fue un cuestionario, con el fin de obtener datos
referentes a las variables. Los resultados mostraron la existencia de una correlacion
significativa positiva muy alta r = 0,883, entre el desempefio directivo y satisfaccion
laboral de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito
Rupa — Rupa, Huanuco, asimismo, se evidencid que existe una correlacion continua,
lo que significa que cuando una de ellas se incrementa, la otra también lo realiza en

constante proporcion.

Palabras claves: satisfaccion extrinseca, satisfaccion intrinseca.



ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the relationship between
management performance and job satisfaction of teachers at the primary level in the
educational institutions of the Rupa - Rupa district, Huanuco. The methodology used
was of the basic descriptive correlational type, descriptive level and the non-
experimental correlational design. The first variable is managerial performance and
the second, job satisfaction, the population consisted of 81 teachers from educational
institutions belonging to the district of Rupa - Rupa. The technique used was the survey
and the instrument applied was a questionnaire, in order to obtain data regarding the
variables. The results showed the existence of a very high positive significant
correlation r = 0.883, between managerial performance and job satisfaction of teachers
at the primary level in the educational institutions of the district Rupa - Rupa, Huanuco,
likewise, it was evidenced that there is a continuous correlation, which means that

when one of them increases, the other also increases in constant proportion.

Keywords: extrinsic satisfaction, intrinsic satisfaction.
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INTRODUCCION

El presente estudio ha sido desarrollado de acuerdo al proyecto aprobado
respondiendo a la interrogante ¢Qué relacion existe entre el desempefio directivo y
satisfaccion laboral de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas
del distrito Rupa - Rupa, Huanuco? Para conocer muy de cerca la administracion de
las instituciones escolares, debido a que existe una organizacion de directivos
conformada por los directores que laboran por mas de diez afios, y que se necesita
conocer como estan cumpliendo sus responsabilidades, ademas se notd la necesidad
de mejorar el estilo administrativo, la gestion de personal, el liderazgo educativo y la
capacidad de gestion de los recursos. Por otro lado, también es oportuno explicar
factores que obstaculizan el normal desarrollo de las actividades administrativas de
recursos humanos y financieros, asi como falta de vacantes, en la gran mayoria de
instituciones educativas. Ademas, es necesario proponer estrategias que puedan acoger
a los futuros estudiantes y que no se queden sin una vacante o saber como se pude
suplir esta necesidad. Frente a estas dificultades o situaciones problematicas esta
investigacion tiene el propdsito de determinar la relacion que existe entre el desempefio
directivo y satisfaccion laboral de los docentes, Asimismo, siguiendo el protocolo y el
esquema propuesto por la Oficina Central de Investigacion de la Universidad se ha
considerado los siguientes capitulos:

En el capitulo I, se analiz6 la problematica, la descripcion del problema, la
justificacion e importancia tedrica, practica y metodoldgica, la viabilidad, luego se
formulo el problema general, los problemas especificos, el objetivo general y objetivos

especificos.

En el capitulo Il, se plante6 la hipotesis general y especificas, la

operacionalizacion de variables con sus respectivas dimensiones e indicadores.

En el capitulo IIl, se encuentra el marco tedrico, los antecedentes
internacionales, nacionales, y locales. También, se encuentra las bases tedricas, las
definiciones conceptuales las cuales definen brevemente los términos operacionales y

conceptuales para la investigacion.



XV

En el capitulo 1V, se trata los aspectos metodoldgicos, el ambito de estudio, el
tipo de investigacion, el disefio, la poblacion, la muestra y el tipo de muestreo.

En el capitulo V, se encuentran los resultados, las tablas de frecuencia por
preguntas, la contratacion de hipétesis, la discusion de resultados y el aporte cientifico,

las conclusiones, sugerencias, referencias y por altimo los anexos.

Para finalizar se sefiala que la educacién en la region Huanuco y el Per( es un
tema de bastante preocupacion para la comunidad educativa, por ello es importante
generar acciones y continuar comprendiendo mejor el sistema educativo peruano y
sequir investigando para crear cambios favorables que coadyuven al desarrollo de
competencias, capacidades y desempefios de los directivos y docentes para la mejora

de los aprendizajes.
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema

Durante las Gltimas décadas, ha surgido una feroz controversia en el trabajo
realizado por los directores. Estos siguen siendo Unicamente administradores de
carpeta dentro del sector educacion, es decir, gran parte del trabajo que desarrollan se
limita a obtener documentos de altos mandos para hacer cumplir su trabajo. Luego
plantean su informe sobre lo que se hizo. En pedagogia, sin embargo, se preocupan
poco o nada, por lo que los profesores planifican, organizan y desarrollan su plan de
estudios sin el asesoramiento oportuno. Es realmente lamentable observar el disefio y

conduccién de lecciones de los maestros sin previa coordinacion con los directores.

(Leyva, 2019). “El desempefio gerencial como facilitador en su establecimiento
es el eje fundamental para posibilitar o prevenir cambios, pues lograr mejores y
optimos resultados en el logro de las metas de la institucion dependera principalmente

de su capacidad para crear, liderar y mover miembros de la institucion educativa”.

A nivel internacional, diversos estudios muestran que el desempefio directivo
se constituye en el principal factor de influencia sobre los aprendizajes escolares,
afectando asi la calidad de la educacién” (Ministerio de Educacion de Chile), por lo
cual se vienen elaborando propuestas de induccidn al puesto directivo teniendo como
punto de partida la evaluacién de la experiencia ejecutada, tal situacion es similar en
paises como México, Colombia, entre otros paises latinoamericanos donde el sistema

de evaluacion se viene instaurando.

(Uribe, 2007), desde mas de una década el ministerio de educacion de Chile
(MINEDUC) considera que una buena gestion de personal debe determinar en primer
lugar el rol o la posicion de cada miembros de la organizacion educativa y
especificamente en lo que respecta a los directores, sefiala que deben priorizar el
fortalecimiento de las relaciones con los profesores, basado en la confianza,

comunicacion efectiva y el constante intercambio de ideas en diferentes momentos y
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espacios educativos, es decir hacer de ello una practica constante orientada al
fortaleciendo de la profesionalidad docente.

En el Peru, actualmente, las practicas de gestion de la mayoria de instituciones
educativas estan envueltas en un entorno altamente volatil, en el cual el
funcionamiento de las escuelas es completamente improvisada; genera descontento
entre sus trabajadores, bajo nivel educativo, no hay suficientes proyectos para
mantener y desarrollar las instituciones educativas, en tal sentido, se supone que el
director de la escuela tiene un rol gerencial, fuera del proceso ensefianza-aprendizaje,
cuentan con una organizacion cerrada en la que las decisiones son tomadas por un
grupo cerrado, mientras que otros miembros de la comunidad educativa asumen en un
nivel inferior. Segun MINEDU (2014), la participacion de la comunidad educativa
solo contribuye con recursos econdmicos. La comunidad educativa esta alineada con

un estilo desconfiado, inseguro y conflictivo.

Hablar de satisfaccion laboral es uno de los temas mas relevantes en este
momento, hay mucho interés en entender el fendmeno de la satisfaccion o

insatisfaccién laboral.

(Mufoz, 1990) afirmo; “la satisfaccion con la profesion docente es el
sentimiento de alegria positiva que siente el docente cuando realiza un trabajo que le
gusta, en un entorno en el que se siente comodo”. La satisfaccion laboral, junto con lo
mencionado por el autor, es la actitud de un docente hacia su propio trabajo pedagogico
en respuesta a la motivacion que lo impulsa a emprender una actividad donde los
docentes reciben méas que una remuneracion por su trabajo, las guias sobre el desarrollo
de alto desempefio personal o trabajo en equipo con el objetivo de tener una calidad
efectiva de la oferta de cursos para los estudiantes en la institucion educativa.

Las instituciones dedicadas al rubro de la educacion, como empresa desarrollan
criterios tanto sociales como politicos y administrativos para lograr sus objetivos. Es
una realidad que los profesores estan satisfechos o insatisfechos con su trabajo, ya sea
debido a que estan bien pagados, tratados, o debido a que han sido promovidos o

capacitados, mas productivos o eficientes. Sin embargo, los profesores que se sientes
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mal pagados, maltratados, estancados en tareas monotonas, incapaces de ampliar sus
horizontes para el crecimiento docente, son los que tienen un rendimiento menos
eficaz, es decir, menos eficientes. Es importante mencionar que las partes lesionadas
en el caso son los estudiantes y especialmente los nifios con necesidades educativas
especiales. La satisfaccion laboral es una consecuencia de realizar una tarea, trabajo o

funcion en el diario vivir.

En las instituciones del distrito de Rupa — Rupa en el departamento de
Huanuco, existe la necesidad de mejorar la gobernabilidad en las organizaciones
escolares, los directores tienen mas de diez afios en el cargo, aunque cumplen con sus
funciones y responsabilidades, existe evidencia de que es necesario mejorar el estilo
de gestion y administracion, la direccidn de equipos, liderazgo y gestion docente. En
cuanto a recursos, una necesidad obvia es también la escasez de vacantes, en muchas
instituciones educativas del distrito hay demasiados estudiantes y hay muy pocas
vacantes por lo que no se pude suplir esta necesidad. Todas estas deficiencias, por este
aspecto se propuso la investigacion estudiando la satisfaccion laboral de los docentes

a partir del desempefio del area directiva.
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion
1.2.1 justificacion de la investigacion

Justificacion Teorica porque a partir de la problematica se ha revisado una gran
cantidad de literatura a fin de dar respuesta y conocer mucho mejor la situacion
problemaética y en base a lo revisado bibliografica y web graficamente se ha obtenido

resultados importantes para coadyuvar a la mejora del sistema educativo peruano.

Justificacion practica El estudio es practico porque aborda una situacion real del
contexto educativo que se enmarca en el marco del buen desempefio directivo y su
evidencia en la satisfaccion del docente que contribuye dia a dia en la mejora de los

aprendizajes y por ende en el logro deseado de los aprendizajes.
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Justificacién metodoldgica

Este estudio permitié proponer futuras estrategias y metodologias a fin de seguir
mejorando el desempefio directivo y la satisfaccion del docente que debe contribuir a
la mejora de los resultados de aprendizajes en las diversas instituciones educativas de

Huénuco y el Peru.
1.2.2 Importancia de la investigacion

La importancia radica en el impacto que se vera reflejada en el logro de los objetivos
propuestos con el fin de que los nuevos enfoques dentro de la gestién del directivo y
el liderazgo puedan demostrarse en el buen clima y la satisfaccion del personal
docente, y el comprometido con la mejora de los aprendizajes y el avance en la buena

convivencia escolar en las instituciones educativas de la region.
1.3 Viabilidad de la investigacion

Esta investigacion fue viable ya que tuvo disponibles recursos fundamentales
para su desarrollo, se conto con disposicion de tiempo para realizar la evaluacion y
andlisis de recursos, logisticos y econémicos. Es importante sefialar que la financiacion

es responsabilidad exclusiva del investigador.

1.4 Formulacion del problema de investigacion

1.4.1. Problema general

¢ Qué relacidn existe entre el desempefio directivo y satisfaccion laboral de los
docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco?

1.4.2. Problemas especificos

e ;Qué relacion existe entre el desempefio directivo y satisfaccion extrinseca de
los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito Rupa

- Rupa, Huanuco?
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e ;Qué relacion existe entre el desempefio directivo y satisfaccion intrinseca de
los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito

Rupa - Rupa, Huanuco?

1.5. Formulacién de objetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el desempefio directivo y satisfaccion
laboral de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del

distrito Rupa - Rupa, Huanuco.
1.5.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacion que existe entre el desempefio directivo y
satisfaccion extrinseca de los docentes del nivel primaria en las

instituciones educativas del distrito Rupa - Rupa, Huanuco.

e Establecer la relacion que existe entre el desempefio directivo y
satisfaccion intrinseca de los docentes del nivel primaria en las

instituciones educativas del distrito Rupa - Rupa, Huanuco.
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CAPITULO I1. SISTEMA DE HIPOTESIS

Formulacion de hipotesis

2.1.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion laboral
de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito

Rupa - Rupa, Huanuco.

Ha: Existe relacién directa entre el desempefio directivo y satisfaccion laboral
de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito

Rupa - Rupa, Huanuco.
2.1.2. Hipotesis especificas

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion
extrinseca de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del

distrito Rupa - Rupa, Huanuco.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion extrinseca
de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito

Rupa - Rupa, Huanuco.

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion
intrinseca de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del

distrito Rupa - Rupa, Huanuco.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccién intrinseca
de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito

Rupa - Rupa, Huanuco.
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Variables Dimensiones Indicadores Instrumento
Planificacion o
- Cuestionari
Gestion escolar
- 0
Gestion de las condiciones parala  Clima escolar
1 mejora de los aprendizajes Resolucion de conflictos

Desemperio directivo

Manejo de recursos

Direccion

Orientacion de los procesos
pedagdgicos para la mejora de los
aprendizajes

Implementacion de estrategias

Incentivar la participacion

Orientacion y evaluacion de uso de

V.2

Satisfaccion laboral de

los docentes

Satisfaccion Extrinseca

Beneficio econémico

Vacaciones

Satisfaccion Intrinseca

Vocacién
Oportunidades de crecimiento

Logro

Cuestionario
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2.3. Definicion operacional de las variables

En el cuadro precedente de la operacionalizacion de variables se puede apreciar
que se encuentran ubicadas de manera ordenas observandose a las variables de
estudio, continuadas en la siguiente fila por las dimensiones de estudio de cada

variable y posteriormente a los indicadores.

Variable 1: Desempefio directivo

(Condor et al. 2019), nos dice que el desempefio directivo son factores especificos en
las acciones del gerente que interactuan entre si, influyendo en el desarrollo de cada
uno. Asimismo, es una herramienta estratégica para la reforma de las instituciones

educativas forma parte de la politica de desarrollo prioritario del sector educativo.
Para esta variable se utilizé las siguientes dimisiones y sus indicadores:

Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

. Planificacion

. Gestion escolar

. Clima escolar

. Resolucioén de conflictos
. Manejo de recursos

. Direccién

Orientacion de los procesos pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes

. Implementacion de estrategias oportunidades
. Incentivar la participacion
. Orientacién y evaluacién de uso de estrategias.

Variable 2: Satisfaccion laboral de los docentes
(Pujol-Cols & Dabos, 2018)

La satisfaccion laboral se define como un estado emocional que surge la
apreciacion del trabajo realizado; que es la reaccion emocional y la actitud hacia el

trabajo en si.

Para esta variable se utilizd las siguientes dimisiones y sus indicadores



Satisfaccion Extrinseca

Beneficio econémico

Vacaciones

Satisfaccion Intrinseca

Vocacién
Oportunidades de crecimiento
Logro

Trabajo en si

24



25

CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de Investigacion

Antecedentes internacionales

(Vergara, 2018), en su tesis denominada: “Satisfaccion laboral Docente:
narrativas y experiencias significativas en un entorno de retos”, propone por
objetivo el comprender, desde las narrativas de los cinco maestros de bachillerato en
la ciudad de Guayaquil, durante el periodo lectivo 2018-2019, las dificultades y
factores adversos que afectan su motivacion y satisfaccion laboral, como problema
plantea, conocer las dificultades y desafios de los Docentes que le impiden alcanzar
la satisfaccion laboral. Considero como un enfoque cualitativo, siendo de tipo
descriptivo y temporalidad transversal. El total de profesores de las instituciones
educativas particulares y Publicas de la ciudad de Guayaquil, conformaron la
poblacion correspondiente, realizandose tres entrevistas por cada individuo.

Concluyeron con:

La narrativa apoya a establecer y registrar la realidad experimentada por los
profesores de secundaria en una variedad de entornos en términos de satisfaccion
laboral. Cuando se llega a los factores que contribuyen al trabajo de la satisfaccion,
la motivacion intrinseca es fundamental, ya que las personas sienten pasion por su
trabajo. Los cursos impartidos les motivan a prepararse y dar lo mejor de si mismos
cada dia. También es importante que el entorno laboral en el que trabajan sea
amigable y motivador para los mismos. También enfatiz6 que los Docentes
entrevistados manifestaron que aprendieron de la I.E. De igual manera, el salario
digno que les permite sobrevivir sin tener que buscar ingresos adicionales es visto
como una fuente de trabajo satisfactoria. Sin embargo, la ansiedad atraida sobre por
un estresante circulo de trabajo pesa mas que cualquier retribucion financiera. (p. 57-
58).

(Valencia, 2018), en su tesis titulada: La supervision directiva en el desempefio
laboral Docente. Seminario taller sobre el desempefio laboral, tuvo como objetivo
el analizar la incidencia de la supervision directiva en el desempefio laboral Docente

del “Colegio Clemente Yerovi Indaburu”, en su investigacion tiene el problema de
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conocer de qué manera incide la supervision directiva en el desempefio laboral
Docente del “Colegio Clemente Yerovi Indaburu”, zona 8, provincia del Guayas,
canton Guayaquil, ciudadela Sauces 11, periodo lectivo 2017 — 2018. La investigacion
fue bibliografica y se desarrolld por medio de un estudio de campo, por disefio

tuvieron un seminario tratando el desempefio laboral Docente.

La metodologia es cualitativa y cuantitativa, teniendo una investigacion de tipo
explicativa junto al método deductivo e inductivo, teniendo como técnica a la
observacidn y encuesta y como instrumento al cuestionario, teniendo como poblacion
y muestra a 44 personas entre autoridades y Docentes, el autor llego a las siguientes

conclusiones:

Durante la investigacion, la directora de la Escuela Clemente Yerovi Indaburu
manifestd en su entrevista que deben revisar sus herramientas de evaluacion para
Docentes y registrar el desarrollo del desempefio laboral para cerciorar la capacidad,
habilidades, conocimientos, acciones y valores, realizando acciones educativas, por
lo que es necesario actualizar el taller. Del mismo modo, el apoyo a la gestion debe
ser sistematico, la falta de horarios, la falta de seguimiento regular, la asignacion
frecuente de inspecciones y muy poca interaccion social con los profesores. Se puede
decir que la supervision del desempefio Docente consiste en la recoleccion de
evidencia requerida por el MINEDU, para asi proceder a analizar aciertos o fracasos,

mas que en analizar avances en la formulacidn de propuestas o compromisos. (p. 70).

(Nufiez y Padilla, 2019), en su tesis sobre: La gestion administrativa en el
desemperio profesional directivo de la unidad educativa fiscal Arturo Borja, Canton
Quito, Provincia Pichincha en el afio 2018. Propuso determinar la incidencia de la
gestion administrativa en el desempefio profesional directivo de la Unidad educativa
“Arturo Borja” en el Afio 2018, el problema planteado indico conocer que incidencia
tiene la gestion administrativa en el desempefio profesional directivo de la unidad
educativa ya mencionada. Se us6 como metodologia la investigacion cualitativa —
cuantitativa, bibliografica, y de campo, siendo una investigacion exploratoria
descriptiva y de accion participacion, aplico métodos teoéricos, empiricos Yy

matematicos.
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Las técnicas de investigacion empleadas para la recoleccion de informacién
fueron encuestas y entrevistas, las cuales se verificaron a través de instrumentos
como cuestionarios, tanto la muestra como la poblacion se conformé por el total de
307 individuos que laboran en la institucion educativa “Arturo Borja”, por

consiguiente, se llegaron a las conclusiones:

Acorde con la informacion obtenida, se indica la necesidad de mejorar algunos
elementos de la gestion administrativa, tales elementos son parte de la planificacion,
organizacion y liderazgo de la institucion, con el fin de promover su desarrollo
integral. De igual manera, el desempefio profesional de los gerentes representa ciertas
deficiencias en la organizacién, lo que indica que tienen deficiencias en
comunicacion, desarrollo profesional, infraestructura e implementacion plena de
funciones. Vale la pena mencionar que la colaboracion basada en la escuela es una
mala idea, por lo tanto, todos deben trabajar juntos para crear un entorno pacifico,
igualitario y con las mismas de oportunidades. Finalmente, determinar la necesidad
de implementar un plan de desarrollo profesional dentro de la institucion educativa

para mejorar su capacidad de contribuir a los intereses de la institucion. (p. 103).
Antecedentes nacionales

(Soto, 2017), en su tesis titulada: El liderazgo gerencial y su influencia en el
desempefrio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Tacabamba Tacabamba,
2015, tiene el propdsito de determinar la influencia del liderazgo gerencial en el
desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud ya mencionado, como
problema opto por conocer la relacion que existe entre el liderazgo gerencial y el
desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud Tacabamba en 2015. Se
empled una metodologia descriptiva Correlacional, con un disefio no experimental,
50 trabajadores del centro de salud fueron parte de la poblacion en cuestion,
aplicando como instrumento las escalas de autoevaluacién. Se consideraron las

siguientes conclusiones:

Se puede demostrar una correlacion negativa muy baja; por lo tanto, el

liderazgo gerencial no tuvo un impacto significativo sobre el desempefio laboral de
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los empleados del centro de salud en cuestion. De manera similar, el tipo de liderazgo
gerencial que los directivos manejan indican, términos de dimensiones y cantidad, el
liderazgo emocional rebelde se desarrolla mas, seguido del liderazgo gerencial
punitivo, docil, racional, libre y enriquecedor. Finalmente, se aplicé la escala Likert
sobre la investigacion, en el cual determin6 el desempefio laboral de acuerdo a las
dimensiones y el nimero de proyectos, se descubrié que el mas importante aspecto
de los empleados sobre su desempefio laboral de calidad, fue seguido por iniciativa
e interpersonales relaciones, teniendo como resultado la orientacién, organizacién, y

el trabajo en equipo. (p. 102).

(Aparicio, 2018), en su tesis titulada: Desempefio directivo y clima escolar en
la institucion educativa particular Andenes de Chilina del distrito Alto Selva alegre
de la Provincia de Arequipa, tuvo como objetivo de estudio el demostrar que el
desempefio directivo determina el clima escolar de la I.E.P. Andenes de Chilina en
Arequipa, propuso la modificacion del marco del buen desempefio directivo,
asimismo plantearon el problema de conocer el nivel de desempefio directivo que
determina el clima escolar de la I.E.P. ya mencionada. Teniendo como metodologia
una investigacion explicativa, un disefio pre experimental, de nivel aplicado,
teniendo por muestra y poblacion el director y 21 docentes a cargo del nivel inicial,

primario, y secundario. Se lleg6 a las conclusiones:

Como resultados indican que el desempefio directivo determina el ambiente
escolar de la I.E. Dado que el 50% de los docentes entrevistados afirmaron que el
desempefio de la gestion es regular, al igual que el ambiente escolar, la razon del
desempefio regular de la gestion es que el director no tiene la autonomia para ejercer
sus funciones. El nivel de capacitacion en el proceso docente es bajo. Asimismo, la
poca participacion en la Ugel a la que pertenece, ademas de bajo nivel de liderazgo,
falta de trabajo en equipo con los docentes, poca experiencia gerencial en
instituciones Publicas y privadas, falta de acompafiamiento y supervision de los
docentes en practica laboral, y la falta de dominio de las habilidades comunicativas.

La razon del nivel normal de clima escolar se debe al tipo de clima impuesto

enel |.E. Es autoritario y explotador, porque muchas decisiones dependen
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de los promotores de la institucién, lo que desmotiva a los docentes en sus esfuerzos
por lograr un clima nutritivo y positivo en el que se pueda lograr sus objetivos. El
poco involucramiento de los tutores o padres, la ausencia de politicas, normas y
reglamento interno que generan indisciplinas en los diferentes grupos de la

comunidad educativa (p. 112).

(Portales, 2019) “Desempefio directivo y satisfaccion laboral docente en la
institucién educativa 80829 José Olaya Balandra del distrito La Esperanza —
Trujillo, 2019”7, tuvo como objetivo de estudio el determinar la relacion entre
desempefio directivo y satisfaccion laboral docente en educacién primaria en la
Institucion educativa N° 80829 José Olaya en 2019, como problema tuvo el conocer
qué relacidn existe entre el desempefio directivo y la satisfaccion laboral docente en
la institucion educativa 80829 José Olaya Balandra. Aplicando un enfoque
cuantitativo, de caracter descriptivo Correlacional de alcance transversal, su
poblacion por un total de 85 docentes pertenecientes a la institucion mencionada. Se

concluyo en lo siguiente:

Indicé que el desempefio directivo de la institucion educativa José Olaya
Balandra es relativamente alto, lo que depende de la frecuencia de respuesta de 28
docentes, que representan el 84.85%. También se puede observar que la satisfaccion
laboral docente de la institucion educativa mencionada es muy alta, la cual proviene
de la opinién de 21 (63,64%) docentes. Esto también puede indicar la existencia de
una correlacion negativa muy baja entre el desempefio y la satisfaccion laboral.
Considerando, Rho de Spearman es igual a -0.047, el valor p es igual a 0.794 y el
nivel de significancia es 5%. Por otro lado, la investigacion muestra una correlacion
negativa muy baja entre las variables, desempefio directivo y satisfaccion intrinseca.
Considerando, Rho de Spearman es igual a -0.003, el valor p es igual a 0.988 y el

nivel de significancia es 5%. (p. 46).
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Antecedentes locales

(Ramirez, 2019), en su tesis titulada: Factores laborales relacionados al
desempefio directivo en la unidad de gestion educativa local Huanuco, 2018, tuvo
como objetivo de estudio el determinar la relacién existente entre los factores
laborales y el desempefio de los directivos de la unidad de gestion educativa local
Huénuco, 2018, asimismo como problema tuvo, determinar la relacion existe entre
los factores laborales y el desempefio de los directivos de la unidad ya mencionada.
La metodologia que empleo fue de un disefio no experimental, de nivel descriptivo
correlacional y de tipo asincronicay de variante transeccional, la poblacion y muestra

estuvo conformada por 64 directores evaluados. Se tiene las siguientes conclusiones:

Se determin0 la relacion entre el factor trabajo y el desempefio de los directivos
de la UGEL Huéanuco, es decir, cuanto mayor es el factor trabajo, mejor es el
desempefio de los gerentes, y la relacion entre la formacion académica y el
desempefio de los directivos, lo cual indica que, a mayor formacién académica, mejor
desempefio de los directivos. Por otro lado, se determina que la permanencia de los
directivos de UGEL Huanuco no tiene nada que ver con el desempefio, por lo que
sus afos laborales no condicionan el desempefio de los directores. De la misma
manera, se identifico que no existe una relacion la escala magisterial y el desempefio
de los directivos, por Gltimo. Finalmente concluyeron que la experiencia del cargo
esta relacionada con el desempefio del gerente, es decir, a mayor experiencia en el
cargo, mejor desempefio de los directivos en las instituciones educativas de la UGEL

Huéanuco.

(Cérdenas, 2019), en su tesis titulada: Influencia del liderazgo directivo en el
desempefio Docente en las instituciones educativas de educacion secundaria del
distrito de San Francisco de Asis, Lauricocha — 2015, propuso determinar la relacion
del liderazgo directivo en el desempefio docente en las instituciones educativas del
distrito de San Francisco de Asis, Lauricocha —2015, como problema tuvo el conocer
la relacion del liderazgo directivo y el desempefio docente en las instituciones
educativas ya indicadas. Se usdé una metodologia descriptiva, con enfoque

cualitativo, con un disefio transeccional correlacional, 3 directores y 21 docentes
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fueron parte de la muestra y la poblacion en cuestién. El autor llego a la siguiente

conclusién:

Se pudo determinar que el liderazgo directivo y el desempefio de docente se
relacionan de manera significativa, asi mismo la capacidad técnica en los procesos
pedagogicos por parte del director tienen una relacion significativa con el desempefio
del docente, director interviene para la preparacion del aprendizaje con la capacidad
técnica en un valor de 44% siempre, el 38% a veces y 18% nunca. Por otro lado, la
forma del director de manejar situaciones y emociones influye un 47%, en lo que
respecta a la implicacion de la gestion escolar de los docentes de las instituciones
educativas en cuestion, y sobre el desarrollo de la profesionalidad docente indican
que siempre es bueno el 84% de las instituciones educativas en San Francisco de
Asis.

(Puente, 2017), en su tesis titulada: Gestion de calidad y su relacion con la
satisfaccion laboral Docente en la institucion educativa integrada N°32586 de
Huarichaca - Huanuco 2015, tuvo el propoésito de determinar la relacion que existe
entre la gestién de calidad y la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion
educativa N°32586 de Huarichaca Huanuco 2015, por problema tuvo, de qué manera
la gestion de calidad se relaciona con la satisfaccion laboral de los docentes de la
institucion educativa ya mencionada. Por metodologia se desarrolld el método
cuantitativo, de tipo Correlacional, teniendo un disefio no experimental, 28 docentes

constituyeron la poblacion y muestra. Se llegé a las siguientes conclusiones:

En la institucion de educacidn integrada de "Huarichaca™ en 2015, el resultado
estadistico del coeficiente de correlacion de Pearson muestra que el valor del nivel
es positivo, entonces el control de calidad se relaciona significativamente con la
satisfaccidn laboral del docente mostrando un valor de nivel de correlacion positivo,
significativo y alto. Asimismo, el nivel de relacion es alta entre la gestion de
planificacion y organizacion del director y la satisfaccion laboral. Por otro lado, se
evidencio que entre la gestion de integracion institucional y la satisfaccion laboral de

los docentes el nivel de relacién es moderado; por ultimo, entre la gestion de
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direccion institucional y la satisfaccion laboral el nivel de relacion es moderada. (p.
72-73)

3.2 Bases tedricas

3.2.1. Desemperio directivo:

(Werther,y,Davis, 2008), indican que el desempefio laboral, se trata del
rendimiento en general de los trabajadores, asimismo su aporte completo dentro de

la institucion donde labora, lo cual justifica su estadia dentro de la empresa.

(Tejada, 2011), por otro lado, cree que el desempefio es la medida de como
una compariia u organizacion se lleva a cabo en relacion a sus objetivos. Como un
ejemplo, un notario puede realizar mal las tareas que han sido asignadas a él; su

desemperio se puede medir sobre la calidad del servicio que brinda y sus cotizaciones.

(Ayala, 2018), define "desempefio™ como la finalizacion de una tarea que se
mide contra ciertos conocidos estandares de precision, como son la integridad, coste,
y rapidez. Dentro de un contrato, el rendimiento se define como “una manera que

libera el ejecutante de todos los del contrato de obligaciones”.
A. Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

En este aspecto se generan las condiciones respecto a la planificacion escolar, se
gestionan las condiciones para la mejora de los aprendizajes, el buen clima escolar,

asi como el manejo de los recursos educativos.
Funciones del desempefio directivo

El término "desempefio directivo" se refiere a la serie de tareas que deben ser
completadas como responsabilidad del lider, que representa la cabeza de una
institucion educativa, esto hacia sus objetivos institucionales. Hay un grupo especial
de investigadores que trabajan en la definicion de esta variable con los siguientes
puntos: De acuerdo con (Arroyo, 2006), La principal responsabilidad del Director es
ejecutar decisiones relacionadas con el disefio, direccion, y desarrollo de la ensefianza

dirigido a ser generados por los Docentes; por tal se define como un ser social o como
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una ser que desea contribuir con la sociedad en la que convive, y de la misma manera

se define en términos de politica de la comunidad.

(MINEDU, 2016), el director cumple la funcién principal de ser lider

pedagdgico en donde acomparfia, motiva, y promueve la comunidad educativa para

la contribucion de sus esfuerzos con el objetivo de cumplir con su gestion.

El director es responsable de la transformacion de la institucion en un lugar

donde los estudiantes pueden aprender y crecer mediante la coordinacién de la

comunidad educativa con las actividades en torno a un objetivo comun y también el

hacer efectivo el uso de los recursos.

Las acciones del lider pedagdgico (director) dentro en la institucion son:

a)

b)

d)

9)

Monitorear y evaluar el desempefio de los subordinados, asi como su propio

desempefio para implementar estrategias y asi poder concretar sus objetivos.

Asegurar la administracion efectiva, encontrando funciones en comun de los

Docentes en su trabajo.

Implementar el generar, seguir y evaluar estrategias, orientandolos hacia el

cumplimiento de los objetivos de las metas de la organizacion.

Motivar constantemente al personal que labora en la institucion, a trabajar

juntos para mejorar el aprendizaje.
Caracteristicas de un directivo

Se puede destacar que las instituciones educativas de mayor prestigio se
gestionan por directores y maestros apasionados acerca de realizar una
diferencia en sus estudiantes vidas. Como un resultado, Lincovil (2016) sugiere

que el director debe poseer las siguientes cualidades:

Saber analizar la realidad de la institucion. Esto significa que el administrador

debe comunicar las deficiencias de la institucidn de la que es responsable.
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Anticiparse y tener vision de futuro. Debera poder orientarse hacia el futuroy
encontrar dificultades y brindar oportunidades.

Liderazgo democratico. Para formar un buen grupo de trabajo, el director
pedagdgico debe influir en todos los profesores y que consideren su trabajo

como un objetivo conjunto para un bien.

Habilidades comunicativas. El gerente debe poder comunicarse y practicar la
escucha activa y asi hacer que todos los miembros del equipo se sientan

importantes.

Empatia. Los directores tienen que ponerse en su lugar, intentar comprenderlos
y empatizar con ellos, la empatia es una herramienta importante para el cambio

educativo.

Dureza y tenacidad. EI gerente considerara cada decision tomada en caso de
una situacion inusual, debe ser resuelto, comprometido a ayudar a los socios
comprometidos a contribuir a lo planeado, su actuar debe ser flexible al
enfrentar la situacion, enfrentar fallas o ambiciones, reorientar problemas y

asumir lo imprevisible.

Capacidad para reflexionar y construir criticamente. Los gerentes siempre

deben fomentar la critica, la autocritica y la reflexion.

Evaluacion del Desempefio Directivo

(Tejedor, 2013) se entiende por desempefio el acto de asumir la

responsabilidad, realizar acciones o actividades obligatoriamente. Por tal, se es

importante que recuerde que la evaluacion es un proceso multi-paso que consiste en

tres areas: debido a que se requiere la construccion de conocimiento, que es un

proceso cognitivo; es un proceso decisivo porque se requiere la construccion de

conocimiento; y finalmente es un proceso axioldgico, ya gque establece valores. En

algunos aspectos, la evaluacién moldea el comportamiento de aquellos que estan

relacionados en ella, no solamente a causa de los resultados que genera, sino también
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a causa de lo que la gente quiere, el valor, y la necesidad de lograr en un determinado

tiempo de marco.

(\Valdés, 2000), la evaluacion del desempefio pedagdgico es una tarea que
implica el aprendizaje sobre el andlisis, la participacién, y la capacitacion de los
maestros en orden a evaluar y determinar las visiones y practicas de docente. La
evaluacion del rendimiento como una actividad implica un sistemético proceso de
obtencion de valiosos y confiables datos, asi como la verificacion y evaluacion del

impacto educativo de la actividad de un maestro sobre los estudiantes.

(MINEDU, 2018) ha establecido un conjunto de estandares que rigen la
evaluacion del desempefio en cargos administrativos en instituciones de educacion
basica, como parte de la carrera docente de escuelas publicas, con el objetivo de
realizar evaluaciones docentes. Ellos pueden mantener los puestos de director y vice
director de una escuela secundaria inferior a través de concursos realizados en 2014,
con el fin de verificar la efectividad y eficiencia en el desempefio de sus cargos,

determinando asi ver si contindan desarrollando el cargo.

(MINEDU, 2018), el propésito de la evaluacion es fortalecer la gestion
institucional sobre las demas instituciones educativas, lo cual garantiza que los
maestros demuestren un compromiso con la transparencia, la eficiencia, y eficacia

para permanecer en sus cargos como directores de las instituciones educativas.

. Orientacion de los procesos pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes
Son los dominios, competencias y desempefios contemplados en el MBDDir.

El marco del buen desemperio del directivo

(MINEDU, 2014), indica que, de acuerdo con el marco de buen desempefio
del directivo, un dominio es una coleccion de seis habilidades que juntos hacen una
determinada area del actuar directivo y aluden a las cualidades requeridas para
concretar el proceso de reforma educativa. La relacion entre los dominios es dinamica

en el sentido de que ellos son parte de un mayor sistema que integra gestion de
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actividades y son también interdependientes en el sentido de que cada uno influye en
el desarrollo de los otros como parte de un mayor sistema.

Competencias del desempefio directivo

(MINEDU, 2014) indica que “las competencias del director estan distribuidas
en dos dominios: Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes y

orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes”
Dominio 1: Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Para comprender las condiciones de la gestion del aprendizaje, debemos primero
definir el aprendizaje. De acuerdo a Schunk (2012), el aprendizaje consiste en el
cambio de una actitud o comportamiento que ha sido alterado en alguna forma como
un resultado de la practica o experiencia. En este sentido mediante la asimilacién de
competencias, habilidades y conocimientos los comportamientos seran modificados

y ajustados segun los conocimientos recientes.

(Schunk, 2012) en la actualidad, Los resultados de la ensefianza la investigacion
sugiere que, en lugar de hablar sobre el aprendizaje, deberiamos hablar sobre la
construccion. Aqui es donde aparece el constructivismo como una teoria que explica

los factores que repercuten en los procesos cognitivos y de aprendizaje.

(Reyes, 2018) el término "gestion” es un término empleado para describir una
coleccion de actividades que hacen parte de la asignacién de recursos, coordinacion

e interacciones.

(Botero, 2009), dice que la gestion es la capacidad para lograr los objetivos
estableciendo acciones y procediendo a la utilizacién de recursos técnicos,
financieros y recursos humanos. Desde ese punto de vista, es posible diferenciar las
caracteristicas con las de "administracion" conlleva, porque "administracion™ es un
subconjunto de "gestion", es decir, para la adecuada gestion debe existir una
organizacion administrativa adecuada, como tal se ofrece como apoyo fundamental

para la gestion.
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(Soubal, 2018), la gestion del aprendizaje es un proceso que se centra en la continua
configuracion y reformulacion de la mente del como un resultado de la interaccion
con el medio, con el objetivo de cambiar el significado de las experiencias que el

estudiante paso.

(MINEDU, 2014), el dominio de la gestién de condiciones para la mejora de los
aprendizajes, incluye la responsabilidad del superintendente para la formulacion e
implementacion de la reforma escolar, asi como las condiciones de gestidn para la
mejora de la calidad de la ensefianza-aprendizaje como un proceso por medio de la
planificacion, participacion democrética e intercultural, familiar y comunitaria, asi

como la sistematizacion de las revisiones.

El puesto de director ha surgido como un resultado de los cambios estructurales de
todo el sistema educativo. Tal funcion ha tenido anteriormente varios nombres,
objetivos y métodos de operacion, todos dentro de la misma nocidn. Este analisis de
evolucion es importante debido a que muestra como cada época del entorno social y
cultural ha cambiado. Este entorno altamente politizado limit6 la promulgacién de la

ley y los métodos de implementacion elegidos de manera condicional.

Los programas y metodologias, recomiendan que los estudiantes obtengan una
educacion activa y practica y que se adapte a sus intereses y experiencias, mientras
que también se fomente el trabajo en grupo y la cooperacién, asi como la
coordinacion interdisciplinaria. En la organizacion secuencial de las materias, los

programas permiten margenes de libertad.

Dominio 2: Orientacion de los procesos pedagdgicos para la mejora de los

aprendizajes

(MINEDU, 2014) indica que, “el dominio orientacion de los procesos
pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes comprende las competencias
enfocadas en potenciar el desarrollo de la profesionalidad docente y en implementar

un acompafiamiento sistematico al proceso de ensefianza que realizan los maestros”.
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Este dominio invariablemente resulta en un sentido de uniformidad. En cada escuela,
independientemente de su diversidad y heterogeneidad, se imparte el mismo
contenido de la misma manera, con los mismos métodos, a todos los alumnos. El
tema del tiempo escolar se ha convertido en un tema mas general. Un instrumento
educativo fundamental esté bajo la direccion de una estructura central, no el maestro
y el estudiante, como comunmente se supone. La consecuencia mas inmediata de esta
curricular y pedagdgica inadecuacién es un aumento en el fracaso educativo y, como
un resultado, el malestar que esta causa, tanto entre los profesores, directivos y

alumnos.

Un instrumento pedagdgico clave esta bajo la direccion de una estructura central y
no del maestro y el alumno como se considera. La consecuencia mas inmediata de
esta curricular y pedagdgica inadecuacion es un aumento en el fracaso de la
educacion y, como un resultado, causa el malestar tanto en la ensefianza de los

maestros y el contexto que la escuela imparte.

3.2.2. Satisfaccion laboral
El término "satisfaccion” se origina del latin "satisfactio”, que se describe como la
forma o modo de complacer. De otra manera, es tratar de saciar su apetito, calmar o

cumplir necesidades, demandas, y los estados de animo.

(Zas, 2008) desde este punto de vista, la satisfaccion es un fendmeno mental surge
como resultado efectivo de la retroalimentacion humana del cerebro. Gran parte del

cerebro fortalece su capacidad de energia y expresan un sentido ganancia y bienestar.

Por tal razon indican que las personas experimentan sentimientos, es cuando
ellos alcanzan una equilibrada relacion entre sus deseos y necesidades y los objetivos
que persiguen Como un resultado, la satisfaccion se define como la alegria

experimentada como un resultado de la efectiva realizacion de lo necesitado.

(Chruden, 1987), que estd inextricablemente ligado al entusiasmo

motivacional, definida como el esfuerzo voluntario de altos niveles de esfuerzo en la
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basqueda de expectativas institucionales; delegando condicionalmente diversos
esfuerzos sanos con el objetivo de satisfacer necesidades.

Como un resultado, la satisfaccion se ve como un estado unidimensional y
singular, aunque esta no es su forma natural, Sino como una experiencia Unica mental,

lograda por medio de una compleja interaccion entre el sujeto y las partes.

Como un resultado de un aprendizaje social; como un miembro de la sociedad
percibe y consolida sus agradables sentimientos de alegria o entusiasmo en una forma
que es distinta de otras, mientras que en al mismo tiempo, estar interconectados con

ellos a través de lazos culturales universales.

Definicion de satisfaccion laboral

(Harpaz, 1983). actualmente, existe una variedad amplia de proyectos de
investigacion sobre la satisfaccion laboral. Estos estudios se llevaron a cabo por
cientificos, meédicos, filésofos, administradores, psicologos, y otros que, en una
forma u otra, han contribuido al enriquecimiento de la conceptualizacion; no

obstante, existe son todavia diferencias entre ellos.

Ellos no han sido capaces de llegar hasta una definicion unificada, pero es

imposible negar que no son paralelos en muchos casos

(Castells, 2000), la satisfaccion se trata de la motivacion intrapersonal en
donde se exhibe un comportamiento positivo organizacional. Como un resultado, que
es visto como un medio de permanecer cdmodo en un trabajo.

Por la atencion a estos principios, es posible indicar que en la conclusién se
explica una conceptualizacién compleja que se vinculado a conveniencia de la
percepcion de los trabajadores sobre su ambiente laboral, la gestion de la
remuneracion de determinadas tareas, el monitoreo, el entorno del empleado, y los

requisitos laborales.

Como un resultado, estas caracteristicas corresponden a un determinado

comportamiento, el cual se basa en la predisposicién captada de nuestra experiencia,
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a responder a las solicitudes y a los objetos determinados por la estructural de una

manera adecuada o inadecuada.

(Locke, 1976) afirma que se trata de un estado emocional placentero y
confortable que surge de un punto de vista interno de los habitos que se llevan a cabo
en el lugar de trabajo. En otras palabras, es un sentimiento que refleja la felicidad, el
placer, y la alegria en el contexto de su lugar de trabajo.

Importancia de la satisfaccion laboral

(Dias, 2015), una vez que los factores de higiene estan establecidos, la
presencia de motivar a factores tales como el compromiso, una buena actitud hacia
el trabajo, la adhesién a los objetivos, buen rendimiento, y el uso de la optimizacion
y gestion de recursos, asi como la capacidad para adaptarse al cambio de

circunstancias, para aumentar la satisfaccion laboral. (p.24).

Se ha descubierto que el humano se satisface cuando hace tareas en el cual
los factores externos e internos son evaluados en la forma méas adecuada para cada
individuo. Es posible que decir que, si ambos factores son considerados y satisfechos,
un alto nivel de trabajo de la satisfaccion puede ser logrado, que conduce a una

mejora general.

Satisfaccion laboral del docente
(Chen, 2007) la satisfaccion de los maestros en su trabajo es esencial para
lograr una sana y productiva de ensefianza-aprendizaje, y esto se basa en gran parte

del valor de que los educadores lugares en su o su trabajo.

(Avalos et al., 2010) se relaciona de manera directa con las costumbres e
ideologias de los trabajadores sobre su labor, las emociones que experimentan
mientras trabajan y el mismo comportamiento que adoptan al desarrollar sus roles.
Factores como bajos salarios, la sobrecarga de tareas y responsabilidades, la falta de
trabajo autonomia, y los conflictos con los compaferos y superiores contribuira

fuertemente al nivel de complejidad en la educacion Latinoamericana.
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(Moore, 2012) explicar como la insatisfaccion de los profesores en el trabajo
se ha convertido en un tema de debate global; otros factores como la gestion eficaz,
el apoyo de comparieros, superiores y padres juegan un papel importante en la
regulacion del estrés en docentes, interactuando con el personal factores tales como
emocional inteligencia, la exposicién, la autoestima, y la capacidad para recuperarse

de la asistencia, etc.

(Gvirtz y Palamidessi, 2006) entre los retos que docentes se enfrentan en a
diario son de género polarizacién, la aplicacion de TIC (tecnologias de la informacion
y comunicacion) recursos en gestion docente y aulas, el aumento en la union de
miembros, el aumento en el trabajo de fuerza, los cambios en docente y autoridad

administrativa en la institucion donde trabajan, y las expectativas de los estudiantes

Factores de la satisfaccion laboral docente

(Tenti, 2008), nos dice que hay un el factor que contribuye al declive de la
vocacion docente esta relacionado con el efecto de un aumento de la complejidad en
relacion a un aumento de los conocimientos requeridos. Ademas, la presencia de
equipos sofisticados y recursos desconocidos para los administradores obliga a los
maestros familiarizados con el campo a apoyarlos, a menudo sin remuneracién y con
costos para sus clases. Las TICs pueden tener un impacto significativo en la
educacion, manifestandose en mayores presiones, falta de aumentos salariales y

estrés excesivo.

(Oros y Main, 2004), la satisfaccion del docente se divide en dos categorias:
la tarea y dimension, satisfaccion y socio-organizativa. Por el otro lado, el

componente extrinseco incluye motivacional y autoritarias de satisfaccion.

. Satisfaccion extrinseca
Corresponde a los beneficios a los que esta sujeto el docente como, por ejemplo:
Factores extrinsecos

(Herzberg, 1959) los diversos factores extrinsecos son los que se relacionan con
la insatisfaccién, el ambiente y otros factores donde las personas no tenemos un

control directo de los mismos:
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Cuando los factores higiénicos son éptimos, sélo evitan la insatisfaccién de los
empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la
elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos

son pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados.

Se comprende que los factores extrinsecos son los que no estan bajo el control
del individuo y los motivantes son los que podrian apoyar la satisfaccion del
trabajador contra lo que solo crean insatisfaccion, dando asi un resultado simple de

resta para obtener mayor satisfaccion al final.

Dicho investigador indicaba que los factores de mayor motivacion eran aquellos
en los que las personas podiamos ejercer mayor control y la libertad que el mismo
brindaba que incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas
(motivacidn positiva), o castigo (motivacion negativa). Segun las investigaciones de
Herzberg, cuando los factores higiénicos son adecuados, solo detienen la
insatisfaccion de los trabajadores, pues no permiten elevar consistentemente la

satisfaccion, y cuando la elevan, se consigue un sostenimiento por largo tiempo.

El beneficio econdmico, se entiende que todo pago hecho al trabajador, no
importe el concepto o definicion que se le hace es parte del salario. Ahora, el pago
que se haga al trabajador siempre debe corresponder a la retribucion que el empleador
hace al trabajador por la prestacion de sus servicios. Esto quiere decir, que aquellos
pagos que no corresponden a una contraprestacion por la labor del trabajador, no es
posible que puedan ser considerados salario, como por ejemplo las indemnizaciones,
viaticos, pagos por mera liberalidad el empleador, etc. Pero estos no influirian para
el pago de la docencia, ya que la misma se realiza muy mayoritariamente por recibo
por honorarios y contra las horas prestadas del profesor durante el tiempo que este

invierta en dar una clase.

Parte de la satisfaccion extrinseca por parte de los docentes son las vacaciones,
en cuanto al descanso vacacional anual remunerado se trata de un derecho de
reconocimiento internacional a nivel de la normativa sobre derechos humanos y, a

nivel constitucional el articulo 25° ha establecido que "(...) Los trabajadores tienen
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derecho a descanso semanal y anual remunerados. Su disfrute y compensacion se
regulan por ley o por convenio". De esta forma se ha optado por una reserva de ley o
posibilidades de pacto mediante Convenio (autonomia colectiva) en esta materia, en
cuanto a su disfrute y compensacién. En el caso de los profesores, la Ley de Reforma
Magisterial establece el derecho a gozar de 60 dias de vacaciones anuales

remuneradas, la ley no dice dos meses de vacaciones.

. Satisfaccion intrinseca

Esta dimension contiene lo referente a la vocacion, las oportunidades de
crecimiento, el logro de metas, su responsabilidad entre otros de caracter intangible,
pero de gran arraigo interno, a continuacion, se detalla de la siguiente manera:
Factores intrinsecos

Los factores motivadores, también conocidos como factores intangibles, estan
relacionados con la satisfaccion laboral y la naturaleza de las tareas que realiza el

empleado.

(Fuentes 2011), indica como un resultado que los factores motivacionales estan
bajo el control del individuo, estan bajo el control de la persona, como que estan

vinculados a lo que hace y como se lleva a cabo.

Ellos estan dentro del control de la persona, ya que tienen que ver con lo que
hace y como se lleva a cabo. Los factores hacen surgir sentimientos sobre el
crecimiento personal, el reconocimiento profesional y la necesidad de

autorrealizacion que tienen las personas en el trabajo.

Acorde con las investigaciones de Herzberg, el impacto de los factores
motivacionales en el comportamiento de las personas es mucho mas profundo y
constante; cuando ellos son Optimos, conducen a la satisfaccion. Sin embargo,
cuando ellos estan en peligro, evitan la misma. Herzberg se refiere a estos factores

como motivadores, ya gque son sensibles a la satisfaccion individual.

El reconocimiento laboral, después de una revision de varios estudios, se
descubrio que felicitar es mas fécil de lo que parece. Y que, en realidad, lo mas dificil

esta el hacerlo bien.
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(Ramirez, 2014), indica que uno de los objetivos de este proceso, de acuerdo
con el autor, es Publicamente alabar y felicitar a sus empleados en orden a reforzar
actitudes positivas y comportamientos que estan alineados con los de la empresa

estrategia y orientados hacia el aumento de la productividad. (p.7)

Las oportunidades de crecimiento, como se conoce, proporcionando
oportunidades para el crecimiento en el lugar de trabajo sera siempre una mayor
motivacion oportunidad en la parte de los empleados, mientras que también mejora
sus hojas de vida, esto puede realizarse por medio de politicas que el personal permita

establecer o acordar en ellas previamente por medio de un contrato laboral.

El empleador debe considerar que, si bien las posibilidades de ascenso son una
gran ventaja para los empleados, esto también es un incentivo para mantenerlos fieles
a la compafiia y al empleador y por supuesto su ausencia hard que los empleados

busquen otras opciones cuando estas posibilidades estén disponibles.

3.3  Bases conceptuales
Desempefio directivo

(Céndor & Bunci, 2019) para asegurar el impacto efectivo de resultados, del
aprendizaje de alta calidad para las escuelas que controlan, se refieren al liderazgo,
la gestion de la ensefianza, talentos, recursos, clima organizacional y continuidad

escolar.

Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes.
(Javier, 2021) se trata sobre la capacidad del director para ejecutar y construir
reformas educativas, gestionar las condiciones en orden a mejorar el proceso de la

educacion a través de la utilizacion de la gestion de la ensefianza.

Orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes
(Krichesky, 1999) se, refiere a determinadas estrategias enfocadas en mejorar el
desarrollo profesional docente, asi como en supervisar y acompafar a los docentes

en el proceso docente.
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Satisfaccion laboral

(Hannoun, 2011) este es el nivel en el que los empleados estan satisfechos con su
trabajo, entorno y condiciones. Este es un tema fundamental, ya que tiene que ver
con el desempefio de la empresa, calidad, niveles de rentabilidad y finalmente

productividad.

Satisfaccion extrinseca

(Zurita, et al. 2019) indica el tipo de motivo que hace que una persona realice un
determinado trabajo o actividad diferente a éste; o lo que es lo mismo, dependiendo
de contingencias o factores externos.

Satisfaccion intrinseca
(Zurita, et al. 2019) esto es lo que nos impulsa a hacer cosas por su bien. El verdadero
logro de la basqueda es la recompensa, y solo funciona hasta que logramos cubrir un

nivel de vida que consideramos aceptable.



46

CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1  Ambito de Estudio

La investigacion presente, se desarroll6 en las instituciones educativas
pertenecientes al distrito de Rupa Rupa, ubicada en el departamento de Huanuco
registradas al Ministerio de Educacion del distrito de Rupa Rupa, fueron tres
instituciones educativas publicas del nivel primaria: Leoncio Prado Gutiérrez,
Ricardo Palma Soriano y Mariscal Ramoén Castilla, que forman escolares del nivel
primaria en la ciudad de Tingo Maria, esta formacion involucra a 81 docentes a los

cuales esté dirigida la investigacion.

4.2  Tipoy nivel de investigacion
4.2.1 Tipo de investigacion:

(Hernandez, et al., 2010) el tipo de investigacion es descriptivo, no
experimental bajo el enfoque cuantitativo.

(Hernandez, et al., 2010) el enfoque es cuantitativo porque utiliza la
recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, con el fin de establecer pautas del comportamiento y probar las
teorias.

4.2.2 Nivel de investigacion:

(Hernandez et al. 2010) El estudio se enmarca en el nivel descriptivo. Los

estudios descriptivos no manipulan, ni controlan variables de estudio”. Se enfocan

en la observacion y descripcion tal como se presenta el fendmeno de estudio”.

4.3  Poblacion y muestra

4.3.1. Descripcién de la poblacién

(Hurtado, 2018) Indica que el universo o poblacion “es el conjunto de elementos
que tiene las mismas caracteristicas, mediante los cuales se desea obtener una
informacion. En este caso la poblacién esta conformada por docentes que laboran
dentro de las tres instituciones educativas pertenecientes al distrito de Rupa Rupa,

como se detalla a continuacion:
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Tabla 1

Poblacion de estudio: instituciones educativas publicas del distrito de Rupa Rupa

N.° NOM. IIEE Docentes
1 32262 LEONCIO PRADO GUTIERREZ 27
2 32483 RICARDO PALMA SORIANO 29
3 MARISCAL RAMON CASTILLA 25
TOTAL 81

Nota: Base de datos de las instituciones educativas publicas distrito de Rupa Rupa
2020.

4.3.2. Muestra y método de muestreo

4.3.2.1 Muestra

(Hernandez et al. 2014), menciona que, si la poblacion es reducida se puede
considerar al conjunto total, en este caso se va a considerar la poblacion total como
muestra por tener elementos que son necesario para tener resultados éptimos. En el

caso se ha trabajado con los 81 docentes.
TABLA 2

Muestra de estudio instituciones educativas Publicas del distrito de Rupa

Rupa
N.° NOM. lIEE Docentes
1 32262 LEONCIO PRADO GUTIERREZ 27
2 32483 RICARDO PALMA SORIANO 29
3 MARISCAL RAMON CASTILLA 25
TOTAL » 81

Nota: Base de datos instituciones educativas publicas distrito de Rupa Rupa
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4.3.2.2 Método de muestreo

Para la muestra de estudio se determindé un método de muestreo no
probabilistico sin criterio ni circunstancia, debido a que la propia investigadora
selecciond voluntaria o conscientemente a docentes de instituciones publicas del

distrito Rupa Rupa.

(Sanchez, 1992) plantea: “se dice que el muestreo es circunstancial cuando los
elementos de la muestra se toman de cualquier manera, generalmente atendiendo
razones de comodidad, circunstancias, etc.” Por lo tanto, para el caso se utiliza el

muestreo no probabilistico a criterio del investigador.

4.3.3. Criterios de inclusion y exclusion
Dentro de los criterios de inclusion se considero:
e Docentes con un contrato laboral de un afio y docentes nombrados.
e Docentes del nivel primaria.
e Los criterios de exclusion fueron:
e Docentes que estan con contrato menor a 3 meses.

e Docentes de otros niveles.
4.4  Disefio de investigacion

(Hernandez, et al. 2010) el disefio es no experimental, tipo descriptivo
correlacional y transaccional. Esto indica que “los estudios no experimentales
consisten en observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para
analizarlo y describirlos. Por lo tanto, el presente estudio es descriptivo correlacional
porque tienen como proposito determinar la relacion que existe entre las variables de
estudio. Asimismo, es transaccional, debido a que “la medicion de las variables, y la
consiguiente descripcion es en base a instrumentos que se aplicaran en un solo

momento en el tiempo” como se detalla a continuacion:
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Ox

/ r[ Relacién

\Oy

Donde:

M = Muestra de estudio

O1 = Desempefio directivo

02 = Satisfaccion laboral

r = Relacion entre las variables de estudio

4.5 Técnicas e instrumentos

4.5.1 Técnicas
La encuesta:

Permiti6 recoger datos correspondientes desde la perspectiva de los docentes,
para posteriormente poder convertirla en datos precisos para la realizaciéon de una
estadistica inferencial, en este caso fueron 81 docentes de las instituciones educativas
del distrito de Rupa Rupa, quienes brindaron informacidn necesaria a través de la
encuesta virtual donde se utilizé la aplicacion de Google Forms, para que sea una de
una maneras mas rapida y practica, ya que los docentes muchas veces no cuentan con
predisposicion de tiempo.

4.5.2. Instrumentos:

Fue el cuestionario con respuestas tipo escala de Likert; componiéndose de la
siguiente manera. Para la variable desempefio docente se elabor6 21 preguntas y con
respecto a la variable satisfaccién laboral se elaboré 20 preguntas, pasando estas
preguntas por un proceso de evaluacion por 05 expertos, obteniendo
satisfactoriamente la aprobacion de cada uno de ellos. Con la finalidad de tenerlas

bien identificadas y poder aplicar a la muestra de estudio.

(Arias, 2012), cuando se habla de técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, se debe sefialar y precisar de manera clara y desde la perspectiva de
metodologia, cuales son aquellos métodos instrumentales y técnicas de recoleccién

de informacion, considerando las particularidades y limites de cada uno de estos, mas
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apropiados, atendiendo a las interrogantes planteadas, en la investigacion y las
caracteristicas del hecho estudiando, que en su conjunto nos permitira obtener y

recopilar los datos que estamos buscando.

4.5.2.1 Validacién de los instrumentos para la recoleccion de datos

Se contd con la validacion de juicio de expertos por cinco especialistas en la
materia, por lo cual el presente instrumento de investigacion es viable, lo cual estar
distribuido en 4 categorias, que vienen hacer, relevancia, coherencia, suficiente y
claridad. Estas categorias estaran en una escala de calificacion del 1 al 4, los cuales
son:

1 No cumple con el criterio
2 Bajo nivel

3. Moderado nivel

4 Alto nivel

Los expertos fueron docentes con grado de magister y doctor.

4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos

Para poder encontrar la fiabilidad de los instrumentos se recurrié a la prueba

alfa de Cronbach el cual nos arrojo los siguientes resultados:

Variable: Desempefio Directivo

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach Y] de

elementos

000 20
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Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,989 20

4.6  Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

4.6.1 Técnica para el procesamiento de datos.

Para obtener los datos concretos, validos y fiables se utilizd el método
estadistico como un medio para procesar los resultados. Los resultados estan
indicados en las tablas estadisticas y graficos correspondientes de las dos variables

para lo cual se hizo uso de siguientes:

« La distribucién de frecuencias de tablas y graficos estadistica descriptiva
« El programa SSPS para analizar los datos del instrumento

« Para verificar la Hip6tesis se empleara la estadistica inferencial.

4.6.2 Técnica para el analisis de datos

Para la recoleccion de los datos se desarrollo el cuestionario de encuesta. Esta
herramienta se aplica a dos variables, para recolectar datos relacionados con el
desempefio del directivo y la satisfaccion laboral del docente.

4.7.  Aspectos éticos

Se realizd una constancia de consentimiento informado para aquellos docentes
que desearon participar del proyecto de manera voluntaria, tal como lo estipula el
Reglamento del Comité de Etica para la Investigacion, el cual establece que en el
caso de una encuesta que involucre a personas fisicas, los participantes deben estar
debida y adecuadamente informados del alcance, propdsito y divulgaciones que se
brindaran a la encuesta, de manera que puedan manifestar su voluntad de participar

de una manera ilustrada, libre y explicita.
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Asimismo, se cuidé la privacidad y confidencialidad para resguardas la
intimidad de los docentes a participar en la investigacion. Por otro lado, con respecto
a la investigacion estuvo descrita de acuerdo a la Asociacion Americana de
Psicologia (American Psychological Association o APA; utilizando las normas y

procedimiento metodoldgicos pertinentes.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Analisis descriptivo
Tabla 3

El director conduce de manera participativa los documentos de planificacion

institucional
Frecuen Porcent Porcent Porcent
cia aje aje aje
Valido A 42 51,9 51,9 51,9
“SIEMP 39 48.1 481 1000
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.
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Gréfico 1

El director conduce de manera participativa los documentos de planificacion

institucional

1.El director conduce de manera participativa los documentos de planificacion institucional
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1.El director conduce de manera participativa los documentos de planificacion institucional

Nota: Tabla N° 03

Interpretacion: El 51% respondieron que a veces el director conduce de manera
participativa los documentos de planificacion institucional, pero, por otro lado, el
48% menciond que siempre el director conduce los documentos de planificacion

institucional.
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Tabla 4

El director disefia de manera participativa los instrumentos de gestion escolar

teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Valid NUNCA 9 11,1 11,1 11,1
0 A VECES 50 61,7 61,7 72,8
SIEMPRE 22 27,2 27,2 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 2

El director disefia de manera participativa los instrumentos de gestion escolar
teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social

2.El director disefia de manera participativa los instrumentos de gestion escolar teniendo en cuenta las
caracteristicas del entorno institucional, familiar y social
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Nota:?;ti)r IatNdO"Af fax Caracterishicas del entornd Insmtucional, famiiary social 0 o cuent

Interpretacion: El 11% respondieron que nunca disefian de manera participativa los
instrumentos de gestion escolar, pero, por otro lado, el 62% mencion6 que a veces el
director disefia los instrumentos de gestion escolar teniendo en cuenta las
caracteristicas del entorno y por ultimo el 27% menciono que siempre tienen en

cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social.
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Tabla5s

El director promueve espacios para la participacion de la comunidad educativa en

la toma de decisiones

Frecuenci  Porcentaj  Porcentaj Porcentaj

a e evalido e
Valido NUNCA 8 9,9 9,9 9,9
A 23 28,4 28,4 38,3
SIEMPR 50 61,7 61,7 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco

Grafico 3

3.El director promueve espacios para la participacion de la comunidad educativa en la toma de decisiones.

Porcentaje

NUNCA A VECES SIEMPRE

3.El director promueve espacios para la participacién de la comunidad educativa en la toma de
decisiones.

Nota: Tabla N° 05

Interpretacion: EI 10% respondieron que nunca el director promueve espacios para
la participacién de la comunidad educativa en la toma de decisiones, pero, por otro
lado, el 28% menciondé que a veces el director promueve espacios para la
participacion de la comunidad educativa y por ultimo el 62% menciond que siempre

promueven espacios para la participacion de la comunidad educativa.
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Tabla 6

El director genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaj

a e valido e
Valido AVECES 41 50,6 50,6 50,6
SIEMPRE 40 49.4 49.4 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 4

4 El director genera un clima escolar basado en el respeto ala diversidad
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4 _El director genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad

Nota: Tabla N° 06

Interpretacion: EI 51% respondieron que a veces el director genera un clima escolar
basado en el respeto a la diversidad, pero, por otro lado, el 49% mencion6 que

siempre el director genera el respeto a la diversidad.
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Tabla7

El director usa el dialogo y la negociacion para prevenir y resolver conflictos

Frecuencia Porcenta Porcenta Porcentaje

je jevalido acumulado
do A VECES 28 346 346 346
SIEMPRE 53 65.4 65.4 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -
Rupa, Huanuco.

Gréfico 5

5.El director usa el didlogo y la negociacion para prevenir y resolver conflictos
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5.El director usa el didlogo y la negociacion para prevenir y resolver conflictos

Nota: Tabla N° 07

Interpretacion: El 35% respondieron que a veces el director usa el didlogo y la
negociacion para prevenir y resolver conflictos, pero, por otro lado, el 65% mencion6
que siempre el director usa el dialogo para prevenir los conflictos.
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Tabla 8

El director promueve la participacion de las familias para el logro de aprendizaje

de los estudiantes

Frecuenci Porcentaj Porcentaj Porcentaje

a 2} e validn acumiilad
Valido A 20 24,7 24,7 24,7
SIEMPR 61 75,3 75,3 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 6

6.El director promueve la participacion de las familias para el logro de aprendizaje de los estudiantes.
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6.El director promueve la participacion de las familias para el logro de aprendizaje de los
estudiantes.

Nota: Tabla N° 08

Interpretacion: El 25% respondieron que a veces el director promueve la
participacion de las familias para el aprendizaje de los estudiantes, pero, por otro
lado, el 75% mencion6 que siempre el director promueve la participacion de las

familias para el logro de aprendizaje de los estudiantes.
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Tabla9

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo de los equipos y

materiales educativos para la ensefianza

Frecuenci  Porcentaje  Porcenta Porcentaje

a iovAlidn  acumuladn
Véalido _NUNCA 11 13,6 13,6 13,6
A 37 45,7 45,7 59,3
SIEMPR 33 40,7 40,7 100,0
Total 81 100,0 100,0

Fuente: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa

- Rupa, Huanuco.

Gréafico 7

7.El director monitorea y realiza el seguimiento al uso éptimo de los equipos y materiales educativos parala
ensefianza
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7.El director monitorea y realiza el seguimiento al uso éptimo de los equipos y materiales educativos

para la ensefianza
Nota: Tabla N° 9

Interpretacion: El 14% respondieron que el director nunca monitorea y realiza el
seguimiento al uso éptimo de los equipos educativos para la ensefianza, pero, por
otro lado, el 46% menciond que el director a veces monitorea los equipos educativos
para la ensefianza y por altimo el 41% menciond que el director siempre monitorea

los materiales educativos para la ensefianza.
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El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo del tiempo de las

sesiones de aprendizaje

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumuilad
Valido NUNCA 9 111 111 111
AVECES 34 42,0 42,0 53,1
SIEMPR 38 46,9 46,9 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Grafico 8

Rupa, Huéanuco.

8.El director monitorea y realiza el seguimiento al uso optimo del tiempo de las sesiones de aprendizaje
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8.El director monitorea y realiza el seguimiento al uso optimo del tiempo de las sesiones de

Nota: Tabla N° 10

aprendizaje

Interpretacion: El 11% respondieron que el director nunca monitorea y realiza el

seguimiento al uso éptimo del tiempo de las sesiones de aprendizaje, pero, por otro

lado, el 42% menciond que el director a veces monitorea y realiza el seguimiento al

uso éptimo del tiempo para las sesiones de aprendizaje y por ultimo el 47% mencion6

que el director siempre monitorea las sesiones de aprendizaje.
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Tabla 11

El director gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros en beneficio de las

metas de aprendizaje

Frecuenci  Porcentaj Porcentaj Porcentaje

a 2 e validn acumiilado
Valido NLUNCA 12 14 8 148 148
ANECES 37 457 457 605
SIEMPRE 32 395 395 1000
Total 81 100.0 100.0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 9

9.El director gestiona el uso optimo de los recursos financieros en beneficio de las metas de aprendizaje.
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9.El director gestiona el uso optimo de los recursos financieros en beneficio de las metas de
aprendizaje.

Nota: Tabla N° 11

Interpretacion: El 15% respondieron que el director nunca gestiona el uso 6ptimo
de los recursos financieros en las metas de aprendizaje, pero, por otro lado, el 46%
menciond que el director a veces gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros
y por ultimo el 40% menciono que el director siempre gestiona el uso 6ptimo de los

recursos financieros.
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Tabla 12

El director desarrolla estrategias para el manejo de situaciones de riesgo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido A VECES 41 50,6 50,6 50,6
SIEMPRE 40 49 4 49 4 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 10

10.El director desarrolla estrategias para el manejo de situaciones de riesgo.
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10.El director desarrolla estrategias para el manejo de situaciones de riesgo.

Nota: Tabla N° 12

Interpretacion: El 51% respondieron que a veces el director desarrolla estrategias
para el manejo de situaciones de riesgo, pero, por otro lado, el 49% menciond que

siempre el director desarrolla estrategias para el manejo de situaciones de riesgo.
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Tabla 13

El director dirige el equipo directivo y lo orienta hacia el logro de

aprendizajes

Frecuencia Porcentaj Porcentaj Porcentaje

e evalido  acumulado
Vélido NUNCA 7 8,6 8,6 8,6
A 18 22,2 22,2 30,9
SIEMPR 56 69,1 69,1 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 11

11.El director dirige el equipo directivo vy lo orienta hacia el logro de aprendizajes
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11.El director dirige el equipo directivo vy lo orienta hacia el logro de aprendizajes

Nota: Tabla N° 13

Interpretacion: El 9% respondieron que el director nunca dirige el equipo directivo
y lo orienta hacia el logro de aprendizajes, pero, por otro lado, el 22% menciond que
el director a veces dirige el equipo directivo y lo orienta hacia el logro de aprendizajes
y por ultimo el 69% menciond que el director siempre dirige el equipo directivo y lo

orienta hacia el logro de aprendizajes.
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Tabla 14

El director gestiona la informacién que produce la escuela 'y la emplea como

insumo en la toma de decisiones institucionales.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido AVECES 28 34.6 34.6 34.6
SIEMPRE 53 65.4 65.4 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa

- Rupa, Huanuco.

Grafico 12

12.El director gestiona la informacién que produce la escuelay la emplea como insumo en latoma de
decisiones institucionales.
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12.El director gestiona la informaciéon que produce la escuelay la emplea como insumo en latoma
de decisiones institucionales.

Nota: Tabla N° 14

Interpretacion: El 35% respondieron que a veces el director gestiona informacion
que produce la escuela y la emplea como toma de decisiones institucionales, pero,
por otro lado, el 65% mencion6 que siempre el director gestiona informacion que

produce la escuelay la emplea como insumo en la toma de decisiones institucionales.
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Tabla 15

El director implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de

cuentas sobre la gestion escolar ante la comunidad educativa

Frecuencia  Porcentaje Porcentaj  Porcentaje
e vélido acumulado

Valido NUNCA 8 9,9 9.9 9,9
AVECES 25 30,9 30,9 40,7
SIEMPRE 48 59,3 59,3 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 13

13.El director implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de cuentas sobre la gestion
escolar ante la comunidad educativa.
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13.El director implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de cuentas sobre
la gestion escolar ante la comunidad educativa.

Nota: Tabla N° 15

Interpretacion: El 10% respondieron que el director nunca implementa estrategias
y mecanismos de transparencia, pero, por otro lado, el 31% menciond que el director
a veces implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion y por
altimo el 59% menciond que el director siempre implementa estrategias de

transparencia sobre la gestion escolar ante la comunidad educativa.
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Tabla 16

El director conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion y

mejora continua

Frecuencia Porcentaj Porcentaj Porcentaje

e e valido acumulado
Valido A 25 30,9 30,9 30,9
SIEMPR 56 69,1 69,1 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 14

14.El director conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion y mejora continua
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14.El director conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion y mejora continua

Nota: Tabla N° 16

Interpretacion: El 31% respondieron que a veces el director conduce de manera
participativa los procesos de autoevaluacion, pero, por otro lado, el 69% menciono
que siempre el director conduce de manera participativa los procesos de

autoevaluacion y mejora continua.
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Tabla 17

El director gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes,

orientada a mejorar su desempefio en funcién al logro de las metas de aprendizaje

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaj  Porcentaje

e valido acumulado

Véalido AVECES 18 22,2 22,2 22,2
SIEMPR 63 77,8 71,8 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 15

15.El director gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes, orientada a mejorar su
desemperio en funcion al logro de las metas de aprendizaje.
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15.El director gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes, orientada a mejorar
su desemperio en funcion al logro de las metas de aprendizaje.

Nota: Tabla N° 17

Interpretacion: El 22% respondieron que a veces el director gestiona oportunidades
de formacion para los docentes, pero, por otro lado, el 78% menciono que siempre el

director gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes.
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Tabla 18

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo educativo a través de la

reflexion sobre las practicas pedagogicas el mejoren la ensefianza y el clima escolar

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

vAlidn acumuladn
Valido NUNCA 10 12.3 12.3 12.3
AVECES 276 32.1 32.1 44 4
SIEMPRE 45 h5.6 h5.6 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 16

16.El director genera espacios y mecanismos para el trabajo educativo através de la reflexion sobre las
practicas pedagogicas el mejoren la ensefianza y el clima escolar.
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16.El director genera espacios y mecanismos para el trabajo educativo a través de la reflexion sobre
las practicas pedagogicas el mejoren la ensefianza y el clima escolar.

Nota: Tabla N° 18

Interpretacion: EI 12% respondieron que el director genera espacios y mecanismos
para el trabajo educativo sobre las practicas pedagdgicas, pero, por otro lado, el 32%
menciond que el director a veces genera espacios y mecanismos para trabajo
educativo a traves de practicas pedagogicas y por Gltimo el 56% menciono que el
director siempre genera mecanismos para el trabajo educativo a través de la reflexion

sobre las practicas pedagdgicas.
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El director estimula las iniciativas de los docentes relacionados a innovaciones e

investigaciones pedagogicas, e impulsa su sistematizacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaj Porcentaje
evélido  acumulad
Valido NUNCA 14 17,3 17,3 17,3
AVECES 16 19,8 19,8 37,0
SIEMPRE 51 63,0 63,0 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 17

17.El director estimula las iniciativas de los docentes relacionados a innovaciones e investigaciones

pedagdgicas, e impulsa su sistematizacion
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17.El director estimula las iniciativas de los docentes relacionados a innovaciones e investigaciones

pedagégicas, e impulsa su sistematizacién

Interpretacion: Los docentes respondieron de la siguiente manera: ElI 17%

respondieron que el director estimula las iniciativas de los docentes relacionados a

investigaciones pedagogicas, pero, por otro lado, el 20% menciond que el director a

veces estimula las iniciativas de los docentes relacionados a investigaciones

pedagdgicas y por ultimo el 63% menciond que el director siempre estimula las

iniciativas relacionadas a innovaciones pedagogicas.
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Tabla 20

El director promueve la participacion del equipo de los docentes en los procesos de

planificacion curricular.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaj Porcentaje
e véalido acumulado

Vélido A 28 34,6 34,6 34,6
SIEMPR 53 65,4 65,4 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 18

18.El director promueve la participacion del equipo de los docentes en los pr de planifi ion curricular.
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18.El director promueve la participacion del equipo de los docentes en los procesos de planificacion
curricular.

Nota: Tabla N° 20

Interpretacion: El 35% respondieron que a veces el director promueve la
participacion del equipo de los docentes en los procesos de planificacién curricular,
pero, por otro lado, el 65% mencion6 que siempre el director promueve la

participacion del equipo de los docentes en los procesos de planificacion curricular.
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Tabla 21

El director propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo y
por indagacion, y el conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo que es

pertinente a ella

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélid AVECES 29 35,8 35,8 35,8
SIEMPR 52 64,2 64,2 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 19

19.El director propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborative y por indagacién, y el
conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a ella
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19.El director propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo y por indagacion,
v el conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a ella

Nota: Tabla N° 21

Interpretacion: Los docentes respondieron de la siguiente manera: ElI 36%
respondieron que a veces el director propicia una practica docente basada en el
aprendizaje colaborativo y por indagacion, pero, por otro lado, el 64% mencioné que
siempre el director propicia una practica docente basada en el aprendizaje

colaborativo y por indagacion.
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Tabla 22

El director monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los aprendizajes

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulad
Valido AVECES 21 25,9 25,9 25,9
SIEMPRE 60 74,1 74,1 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 20

20.El director monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los aprendizajes
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20.El director monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los aprendizajes

Nota: Tabla N° 22

Interpretacion El 26% respondieron que a veces el director monitorea y orienta el
proceso de evaluacion de los aprendizajes, pero, por otro lado, el 74% mencioné que

siempre el director monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los aprendizajes.
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Tabla 23

Los beneficios econdmicos que recibes en tu empleo satisfacen tus necesidades

basicas.
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido A VECES 47 58,0 58,0 58,0
SIEMPRE 34 42,0 42,0 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 21

21.Los beneficios econémicos que recibes en tu empleo satisfacen tus necesidades basicas.
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21.Los beneficios econémicos que recibes en tu empleo satisfacentusr

Nota: Tabla N° 23

Interpretacion: Los docentes respondieron de la siguiente manera: ElI 58%
respondieron que siempre ya que el director administra de manera correcta los
beneficios econdmicos para que los docentes puedan calmar sus necesidades basicas,

mientras un 42% menciond que es solo a veces ante esta interrogante.
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Tabla 24

Tu sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ti

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido A VECES 22 27,2 27,2 27,2
SIEMPRE 59 72,8 72,8 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 22

22.Tu sueldo es suficiente para atender alos que dependen de ti
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22.Tu sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ti

Nota: Tabla N° 24

Interpretacion: Los docentes respondieron de la siguiente manera: ElI 73%
respondieron que siempre ya que consideran que el sueldo pertinente a sus labores
les es suficiente para atender a los que dependen de ellos como pareja e hijos,
mientras un 27% menciond que es solo a veces ya que sus gastos o deudas son

cambiantes.
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Tabla 25

Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales

Frecuencia  Porcentaje Porcentaj  Porcentaje

e valido acumulado

Valido AVECES 17 21,0 21,0 21,0
SIEMPR 64 79,0 79,0 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 23

23.Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales.
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23.Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales.

Nota: Tabla N° 25

Interpretacion: El 79% respondieron que siempre ya que considera que su trabajo
actual puede solicitar licencias o permisos ademas de las posibilidades econdémicas,

mientras un 21% menciono que es solo a veces ya que se da de manera esporadica.



Tabla 26

Tu trabajo te da prestaciones sociales adecuadas

7l

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido NUNCA 11 13,6 13,6 13,6
AVECES 19 23,5 23,5 37,0
SIEMPRE 51 63,0 63,0 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 24

24.Tu trabajo te da prestaciones sociales adecuadas.
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24 .Tu trabajo te da prestaciones sociales adecuadas.

Nota: Tabla N° 26

Interpretacion: El 63% respondieron que siempre ya que consideran que Sus
prestaciones sociales se dan de manera adecuada y los docentes se sientes conformes,
También hay un % de los encuestados que respondieron 23% mientras un 14%

mencionod que nunca.
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Tabla 27

El reconocimiento social que tienes, es similar al que se les da a otros

profesionales de acuerdo a su funcion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

validn aciumiiladn
Valido _NUNCA 12 14.8 14.8 14.8
AVECES 35 43.2 43.2 58.0
SIEMPRE 34 42.0 42.0 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 25

25.El reconocimiento social que tienes, es similafr al que se les da a otros profesionales de acuerdo a su
uncion.
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25 El reconocimiento social que tienes, es similar al que se |les da a otros profesionales de acuerdo a

su funcion.
Nota: Tabla N° 27

Interpretacion: Un 43% mencionaron que siempre el reconocimiento social en
comparacion al desempefio también un 43% respondieron que a veces ya que
consideran que el reconocimiento social en comparacion al desempefio de otros

trabajadores se da de manera esporadica, mientras un 15% mencion6 que nunca.
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Tabla 28

Recibes algun incentivo por parte de la institucion (resoluciones, felicitacion,

otros), cuando realizas un buen trabajo

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valida acumiiladn
Vélid NUNCA 17 21,0 21,0 21,0
° AVECES 39 48,1 48,1 69,1
SIEMPR 25 30,9 30,9 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 26

26.Recibes algun incentive por parte de la institucién (resoluciones, felicitacion, otros), cuando realizas un
buen trabajo.
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26.Recibes algun incentive por parte de la institucion (resoluciones, felicitacién, otros), cuando
realizas un buen trabajo.

Nota: Tabla N° 28

Interpretacion: El 48% respondieron que a veces ya que consideran que son
reconocidos de manera esporadica mediante algin tipo de incentivo ya sea
econdmico o social, también tenemos un 31% de los participantes que mencionaron

Siempre mientras un 21% menciono6 gque nunca.



Tabla 29

80

Consideras que tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan de acuerdo a la ley

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido _NLINCA 11 12 R 12 A 12 R
ANECES 24 42 0 42 0 55 A
QIEMPR 2R 444 444 100 0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 27

27.Consideras que tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan de acuerdo alaley.
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27.Consideras que tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan de acuerdo alaley.

Nota: Tabla N° 29

Interpretacion: El 44% respondieron que siempre ya que consideran que su sueldo,

y demas beneficios sociales estan de acuerdo a ley esto debido a la informacion que

manejan, mientras, también tenemos un 42% mencionaron que a veces estan

conforme con el sueldo y también 14% menciond que nunca.
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Tabla 30

Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener un mejor desempefio

en tu trabajo

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido _~NUNCA 8 9.9 9.9 9.9
AVECES 50 61.7 61.7 71.6
SIEMPRE 23 28.4 28.4 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 28

28.Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener un mejor desemperio en tu trabajo..
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28.Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener un mejor desemperio en tu trabajo..

Nota: Tabla N° 30

Interpretacion: El 62% respondieron que a veces ya que consideran que existen
desacuerdos en ocasiones durante el horario laboral y no motivan a mejorar el
desempefio laboral, también tenemos un 26% de los encuestados mencionaron a
veces la relacion entre compafieros le motiva a un mejor desempefio, mientras un

10% menciono que nunca.



82

Tabla 31
El director de tu institucion educativa donde laboras tiene buenas relaciones

laborales contigo

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalido _NUNCA 6 7.4 7.4 7.4
AVECES 35 43.2 43.2 50.6
SIEMPRE 40 494 494 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréfico 29

29.El director de tu institucion educativa donde laboras tiene buenas relaciones laborales contigo.
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29 El director de tu institucion educativa donde laboras tiene buenas relaciones laborales contigo.

Nota: Tabla N° 32

Interpretacion: EI 49% respondieron que siempre ya que consideran que el director
de su institucién tiene una buena relacion laboral con el docente de respeto y
amabilidad, También un 43% mencionaron a veces que el director tiene buena

relacion laboral, mientras un 7% menciond que nunca.



83

Tabla 32

El director de tu institucion educativa donde laboras es asertivo en la

comunicacién contigo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido NUNCA 10 12,3 12.3 12,3
AVECES 34 420 420 543
SIEMPRE 37 457 457 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 30

30.El director de tu institucién educativa donde laboras es asertivo en la comunicacién contigo.
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30.El director de tu institucion educativa donde laboras es asertivo en la comunicacion contigo.

Nota: Tabla N° 33

Interpretacion: El 46% respondieron que siempre ya que consideran que el director
de su institucién tiene un adecuado manejo de la comunicacion ante los docentes,
mientras un 42% mencionaron que a veces el director es asertivo en la comunicacién

que transmite, también hay un 11% menciono nunca.



Tabla 33

Consideras haber elegido tu profesion en relacion a tu vocacion y perfil

profesional

84

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido NUNCA 10 12,3 12,3 12,3
AVECES 37 45,7 45,7 58,0
SIEMPRE 34 42,0 42,0 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.
Gréfico 31

31.Consideras haber elegido tu profesion en relacién a tu vocacion y perfil profesional
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Nota: Tabla N° 33

AVECES

SIEMPRE

Interpretacion: El 46% respondieron que a veces ya que consideran de manera

dudosa haber elegido de manera correcta y con conviccion su carrera profesional,

También tenemos un 42% que menciond Siempre esto quiere decir que, Si escogieron

muy bien su carrera profesional, mientras un 11% mencion6 nunca.



85

Tabla 34

Desearias otro empleo en lugar del actual

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido NUNCA 8 9,9 9,9 9,9
AVECES 26 32,1 32,1 42,0
SIEMPR 47 58,0 58,0 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 32

32.Desearias otro empleo en lugar del actual.
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32.Desearias otro empleo en lugar del actual.

Nota: Tabla N° 34

Interpretacion: El 58% respondieron que siempre ya que consideran encontrar un
mejor trabajo y con remuneraciones econémicas mayores a las actuales, también un
32% de los encuestados manifestaron a veces ellos quisieran otro empleo, mientras

un 10% menciond nunca.
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Tabla 35

¢ Siente usted que ha logrado su realizacion personal y profesional en la IE?

Frecuencia  Porcentaje ~ Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
NUNCA 6 7,4 7,4 7,4
vilido  AVECES 34 42,0 42,0 49,4
SIEMPRE 41 50,6 50,6 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 33

33.Siente usted que ha logrado su realizacion personal y profesional en la IE?
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33.Siente usted que ha logrado su realizacion personal y profesional en la IE?

Nota: Tabla N° 35

Interpretacion: El 51% respondieron que siempre ya que consideran haber
encontrado dentro de esta institucion una buena opcion de desarrollo y superacion
profesional, también tenemos un 42% que manifestaron a veces se sienten conforme

con lo g hacen dentro de su carrera 'y lo personal, mientras un 7% menciond nunca.
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Tabla 36

La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades de crecimiento

economico y profesional

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
NUNCA 9 111 111 11,1
A VECES 34 42,0 42,0 53,1
Vélido
SIEMPRE 38 46,9 46,9 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito

Rupa - Rupa, Huanuco.

Grafico 34

34.La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades de crecimiento econémico y profesional
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34.La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades de crecimiento econémico y
profesional

Nota: Tabla N° 36

Interpretacion: El 47% respondieron que siempre ya que consideran que el trabajo
que desemperfian y el puesto que tiene son considerados como una oportunidad de
desarrollo econdmico, también un 42% mencionaron a veces la institucion
proporciona oportunidades de crecimiento econdémico y profesional, mientras un

11% menciono que nunca.
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Tabla 37

Consideras interesante tu trabajo actual.

Frecuencia  Porcentaje ~ Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
AVECES 16 198 198 198
Valido  giEMPRE 65 80,2 80,2 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 35

35.Consideras interesante tu trabajo actual.
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35.Consideras interesante tu trabajo actual.

Nota: Tabla N° 37

Interpretacion: EI 80% respondieron que siempre ya que consideran que el trabajo
gue desempefian es interesante por las experiencias vividas y el cambiante estilo de

aprendizaje, mientras un 20% menciono que a veces.
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Tabla 38

Te sientes con animos y energia para realizar adecuadamente tu trabajo.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
AVECES 17 21,0 21,0 21,0
valido o eVpRE 64 79,0 79,0 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Gréafico 36

36.;te sientes con animos y energia para realizar adecuadamente tu trabajo?.
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36.;te sientes con animos y energia para realizar adecuadamente tu trabajo?.

Nota: Tabla N° 38

Interpretacion: El 79% respondieron que siempre ya que consideran que se
encuentran con un muy buen estado de animo para poder desarrollar sus actividades
diarias con la mayor eficacia posible, desempefiandose de manera idénea en el

trabajo, mientras un 21% menciono que a veces.
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Tabla 39

¢ Se siente reconocido(a) por la labor Docente que realiza en la IE?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 9 11,1 11,1 11,1
vilido AVECES 26 32,1 32,1 43,2
SIEMPRE 46 56,8 56,8 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa

- Rupa, Huénuco.
Graéfico 37

37..Se siente reconocido(a) por la labor docente que realizaen lalE?
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37.;.Se siente reconocido(a) por la labor docente que realiza en lalE?

Nota: Tabla N° 39

Interpretacion: El 58% respondieron que siempre ya que consideran que sienten un
reconocimiento social por las labores que viene desempefiando dentro de la
institucion educativa y sus estudiantes, también hay un 32% que mencionaron a veces
siente que son reconocidos por la labor que vienen realizando, mientras un 9%

mencionod que nunca.
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Tabla 40

Consideras que tu trabajo es una fuente que te genera estrés.

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado
NUNCA 25 30,9 30,9 30
Vilido AVECES 37 45,7 45,7 76
SIEMPRE 19 235 235 10
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa

- Rupa, Huanuco.

Grafico 38

38. i Consideras que tu trabajo es una fuente que te genera estrés.
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38. ;,Consideras que tu trabajo es una fuente que te genera estrés.

Nota: Tabla N° 40

Interpretacion: El 46% respondieron que a veces ya que consideran que su trabajo
genera un estrés que se da de manera ocasional por las situaciones laborales que tiene
que padecer, mientas tanto el 23% de los encuestados manifestaron siempre se sientes
estresados por la magnitud de las funcionen que tiene a su cargo, mientras un 24%

menciond que nunca.
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Tabla 41

¢Considera que su labor como Docente en la IE es trascendente?

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado
A 28 34,6 34,6 34,6
Vélido
SIEMP 53 65,4 65,4 100,0
Total 81 100,0 100,0

Nota: Docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Grafico 39

39;Considera que su labor como docente en la IE es trascendente?
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39;Considera que su labor como docente en la IE es trascendente?

Nota: Tabla N° 41

Interpretacion: Se observé en la tabla 42, se respondié a la interrogante ¢ Considera
que su labor como docente en la IE es trascendente?, los docentes respondieron de la
siguiente manera: El 65% respondieron que siempre ya que consideran que su labor
como docente es de vital importancia para el desarrollo académico del estudiante,

mientras un 35% menciond que a veces.
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Tabla 42

¢Su trabajo como docente le permite asumir mas responsabilidades en la IE?

Frecuencia  Porcentaje ~ Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
AVECES 22 27.2 27.2 27.2
valido o VibRE 59 72.8 72.8 100,0
Total 81 100,0 100,0
Gréfico 40

40.;Su trabajo como docente le permite asumir mas responsabilidades en la IE?

a0

60—

40—

Porcentaje

207

A WECES

SIEMPRE

40.;:Su trabajo como docente le permite asumir mas responsabilidades en la
IE?

Nota: Tabla N° 42

Interpretacion: El 73% respondieron que siempre ya que consideran que su
desempefio como docente en la institucién educativa le permite encargarse de
actividades extras de sus responsabilidades netas como docente, mientras un 28%

menciond que a veces.



5.2 Anélisis inferencial y/o contrastacion de hipdtesis

5.2.1 Contratacion de hipdtesis general
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Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion

laboral de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del

distrito Rupa - Rupa, Huanuco.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion laboral

de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito

Rupa - Rupa, Huéanuco.

Tabla 43

Desempefio directivo/ satisfaccion laboral

Desempefo Satisfaccio
Desempefio Correlacion de Pearson 1 ,883
directivo Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
Satisfaccion Correlacion de Pearson 883" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Interpretacion: Teniendo en cuenta la hip6tesis general planteada se concluye que

el desempefio directivo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de

los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco, esta relacion se da de manera muy alta, por lo cual se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la alterna, es decir que a un eficiente desempefio directico

del director de la institucion educativa existira una mayor satisfaccion laboral de los

docentes; tal y como se demuestra en los resultados estadisticos expuestos

anteriormente con la correlacion de Pearson (rhx=0,883).
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5.2.2 Contratacion de hipdtesis especificas
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion
intrinseca de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del

distrito Rupa - Rupa, Huanuco.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion intrinseca
de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito
Rupa - Rupa, Huanuco.

Tabla 44

Desempefio directivo / Satisfaccion intrinseca

Desempefio  Satisfaccion

directivo intrinseca
Correlacion de Pearson 1 886"
Desempefio
directivo Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
Correlacion de Pearson 886" 1
Satisfaccion _ )
o Sig. (bilateral) ,000
intrinseca
N 81 81

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Teniendo en cuenta la hipétesis especifica 1 planteada se concluye
que el desempefio directivo se relaciona significativamente con la satisfaccion
extrinseca de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del
distrito Rupa - Rupa, Huanuco, esta relacion se da de manera muy alta, por lo cual se
rechaza la hipotesis nula y acepta la alterna, es decir que a un eficiente desempefio
directivo de parte del director de la institucion educativa existira un mayor
crecimiento en la satisfaccion intrinseca; tal y como se demuestra en los resultados

estadisticos expuestos anteriormente con la correlacion de Pearson (rhx=0,886).
5.2.3 Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion extrinseca
de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Ha: Existe relacion directa entre el desempefio directivo y satisfaccion extrinseca de
los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito Rupa -

Rupa, Huanuco.

Tabla 45

Desempefio directivo / Satisfaccion extrinseca

Desempefio Satisfaccion
_ Correlacion de Pearson 1 ,870™

Desempeno
directivo Sig. (bilateral) ,000

N 81 81
Satisfaccio  Correlacion de Pearson 870" 1
: Sig. (bilateral) 000
extrinseca

N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01(bilateral).
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Interpretacion: Teniendo en cuenta la hip6tesis especifica,2 planteada se concluye
que el,desempefio directivo se relaciona significativamente con la satisfaccion
extrinseca de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del
distrito Rupa - Rupa, Huanuco, esta relacion se da de manera muy alta, por lo cual se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta a alterna, es decir que a un eficiente desempefio
directivo de parte del director de la institucion existira una mayor satisfaccion
extrinseca; tal y como se demuestra en los resultados estadisticos expuestos

anteriormente con la correlacion de Pearson (rhx=0,870).
5.3 Discusion de resultados

De acuerdo a los datos extraidos en el procesamiento estadistico se ha podido
conocer que el manejo desempefio directivo el cual es un factor indispensable para
que exista una satisfacciéon laboral adecuada de los docentes, evidenciada en su
relacion, asi como el manejo acertado de lo que viene hacer las relaciones
interpersonales generan un clima adecuado que motiva a todos los docentes a dar lo

mejor en su préctica pedagogica.

(Vergara, 2018), el uso de la narracion ayuda a establecer y documentar la vida
real de los profesores de secundaria en diferentes instituciones educativas con
respecto a la satisfaccion laboral. En cuanto a los factores que generan satisfaccion
la motivacion intrinseca juega un papel importante cuando se sienten apasionados
por su trabajo. Los cursos impartidos les motivan a prepararse y dar lo mejor de si
mismos cada dia. El entorno laboral en el que trabajan es agradable, estimulante y

muy importante.

También enfatizé6 que los docentes entrevistados dijeron que la institucién
educativa les brinda un salario digno, que les permite sobrevivir sin buscar ingresos
adicionales, lo que se considera un factor de satisfaccion laboral; sin embargo, la

presion que genera un clima laboral estresante supera la satisfaccion econdémica.
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Estos datos tienen cierta coincidencia con los obtenidos en tabla 24 segun la
interrogante: El sueldo es suficiente para sostener a personas dependientes de tal
trabajo, los docentes respondieron de la siguiente manera: El 73% respondieron que
siempre ya que consideran que el sueldo pertinente a sus labores les es suficiente para
atender las necesidades de los individuos que dependen como a veces la pareja e
hijos, mientras un 27% menciono que es solo a veces ya que sus gastos o deudas son

cambiantes.

(Portales, 2019), la institucion educativa 80829 José Olaya Balandra del
distrito, La Esperanza en el 2019 se determind que tiene un alto nivel de desempefio
gerencial, segin lo determinado por la frecuencia de respuestas de 28 docentes,
equivalente al total 84.85%. Asimismo, se puede demostrar que existe un alto nivel
de satisfaccion con el trabajo de los docentes en dicha institucion, determinado por
la frecuencia de respuestas de 21 docentes equivalente a un total de 63.64%. También
se puede demostrar que existe una relacion inversa'y muy débil entre las variables de
desempefio del gerente y la satisfaccion laboral del maestro con el equivalente Rho
de Spearman de -0.047 y un p-valor equivalente a 0.794, con un nivel de significancia
del 5%. Por otro lado, se ha demostrado que existe una relacion inversa 'y muy débil
entre el desempefio directivo y satisfaccion intrinseca, con Rho de Spearman igual a
0,003 y un p-valor igual a 0,988, al nivel de significancia del 5%.

Estos resultados obtenidos en la Tabla 43, donde se puede demostrar que el
desempefio esta significativamente relacionado con la satisfaccion laboral de los
docentes de primaria en las escuelas del distrito de Rupa-Rupa, Huanuco. Que, con
la implementacion efectiva de la gestion por parte del director de la institucion
educativa, los docentes estaran mas satisfechos con su trabajo; como lo muestran los
resultados estadisticos presentados anteriormente con la correlacion de Pearson.
(rhx=0,883).
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5.4 Aporte cientifico de la investigacion

Esta investigacion tiene gran relevancia cientifica en el sentido que permitio
conocer la relacion del desempefio directivo y satisfaccion laboral del nivel primaria
en las instituciones educativas del distrito Rupa - Rupa, Huanuco, lo cual es bastante
alta, esto da una ampliacion a la teoria existente porque se pudo evidenciar que en
las institucion educativas el director tiene un desempefio eficiente, los docentes se
van a sentir motivados, lo cual podran desarrollar sus actividades educativas de
manera adecuada, sintiéndose respaldado por su directivo, esto va permitir que las
autoridades competentes se preocupen en tener mejores filtros seleccionando a los

directivos mas preparados en gestion educativa.
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CONCLUSIONES

1. Con respecto al objetivo general de la investigacion se logrd determinar la existencia
de una correlacion significativa positiva muy alta r = 0,883, entre el desempefio
directivo y satisfaccion laboral de los docentes del nivel primaria en las instituciones
educativas del distrito Rupa — Rupa, Huanuco, asimismo se evidencia que existe una
correlacion continua, esto nos indica que mientras se perciba un buen desempefio

directivo dentro las instituciones existira una positiva satisfaccion docente.

2. Para el objetivo especifico 1, también se logro establecer la relacion que existe entre
el desempefio directivo y la satisfaccién intrinseca de los docentes del nivel primaria
en las instituciones educativas del distrito Rupa - Rupa, Hu&nuco, dandose esta
relacion de una manera muy alta con una correlacion de Pearson de r = 0,886.
Indicandonos que efectivamente los indicadores de la dimension satisfaccion
intrinseca (vocacion, oportunidades de crecimiento, logro y trabajo en si) tiene

relacion con el desempefio docente.

3. Del mismo modo, con lo que concierne al objetivo especifico 2, se logré establecer
la relacion que existe entre el desempefio directivo y la satisfaccidn extrinseca de los
docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del distrito Rupa - Rupa,
Huénuco, dandose esta relacion de una manera muy alta con una correlaciéon de
Pearson de r = 0,870. Indicandonos que efectivamente los indicadores de la
dimensidn satisfaccion extrinseca (beneficio econdmico y vacaciones) tiene relacion

con el desempefio docente.
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SUGERENCIAS

1. Alos directores se les sugiere que deben desempefarse adecuada y dptimamente en
sus funciones a fin de mejorar la satisfaccion laboral de los docentes porque se
determind que su accionar es relevante y significativo en la satisfaccion laboral de

los docentes a nivel de la regién Huanuco.

2. A los directores de las instituciones educativas deben garantizar un desempefio
directivo adecuado y optimo porque se establecid que mejora la satisfaccion
extrinseca de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del nivel

primario en la regién Huanuco.

3. Alos directores de las instituciones educativas deben garantizar un desempefio
directivo adecuado y dptimo porque se establecio que mejora la satisfaccion
intrinseca de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas del nivel

primario en la regién Huanuco.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: DESEMPENO DIRECTIVO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVASDEL DISTRITO RUPA - RUPA, HUANUCO

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | OPERACIONALIZACION DE LAS | METODOLOGIA
VARIABLES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES INDICADORES POBLACION
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que | Ho: No existe relacion directa Docentes de tres
desempefio directivo y | existe entre el desempefio | entre el desempefio directivo y instituciones educativas
satisfaccion  laboral de los | directivo y satisfaccién laboral | satisfaccion laboral de los perteneciente al distrito de
docentes del nivel primaria en las | de los docentes del nivel | docentes del nivel primaria en Planificacion Rupa -Rupa.
instituciones  educativas  del | primaria en las instituciones | las instituciones educativas del Gestion de las | Gestion escolar Poblacion = 81
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PROBLEMAS ESPECIFICOS | Rupa, Huanuco. Ha: Existe relacion directa | VARIABLE1 | mejora de los | Resolucién de | 81 docentes
¢Qué relacion existe entre el | OBJETIVOS entre el desempefio directivo y aprendizajes conflictos NIVEL ~ DE
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satisfaccion intrinseca de los | distrito Rupa - Rupa, Huanuco. | entre el desempefio directivo y Orientacién y | No experimental
docentes del nivel primaria en las | Establecer la relacion que | satisfaccion extrinseca de los evaluacion de uso de | Correlacional
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instituciones educativas del | entre el desempefio directivo y 2 Extrinseca Prestaciones 2
distrito Rupa - Rupa, Huénuco. | satisfaccion extrinseca de los sociales
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ANEXO 02

‘ ESCUELA DE POSGRADO

4

CONSENTIMIENTO INFORMADO 'H |

ID: FECHA:

TITULO: DESEMPENO DIRECTIVO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVASDEL DISTRITO RUPA - RUPA, HUANUCO

OBJETIVO: Determinar la relacién que existe entre el desempefio directivo y
satisfaccion laboral de los docentes del nivel primaria en las instituciones educativas

del distrito Rupa - Rupa, Huanuco.
INVESTIGADOR: Eva Margarita Venancio Cardenas
Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, 0 me ha sido
leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este estudio y entiendo
que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la intervencion

(tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.

Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huéanuco,2021



ANEXO 03
CUESTIONARIO

TESIS: DESEMPENO DIRECTIVO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA EN LAS INSTITUCIONES

EDUCATIVASDEL DISTRITO RUPA - RUPA, HUANUCO

INSTRUCCIONES:

Estimado docente del nivel primaria, solicitamos que nos dediques unos minutos de

su tiempo para responder a este cuestionario con la mayor sinceridad posible, para

ello por favor marca con una (X) la opcidn de respuesta que mejor represente tus

percepciones.

Escalas: NUNCA (1) A VECES (2) SIEMPRE (3)
VARIABLE 1: DESEMPENO DIRECTIVO Escala de
valoracion
items 1 2

El director conduce de manera participativa los documentos de planificacién
institucional

El director disefia de manera participativa los instrumentos de gestion escolar
teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social

El director promueve espacios para la participacion de la comunidad educativa
en la toma de decisiones.

El director genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad

El director usa el didlogo y la negociacion para prevenir y resolver conflictos

El director promueve la participacion de las familias para el logro de
aprendizaje de los estudiantes.

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo de los equipos y
materiales educativos para la ensefianza

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo del tiempo de las
sesiones de aprendizaje

El director gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros en beneficio de las
metas de aprendizaje.

El director desarrolla estrategias para el manejo de situaciones de riesgo.

El director dirige el equipo directivo y lo orienta hacia el logro de aprendizajes

El director gestiona la informacion que produce la escuela y la emplea como
insumo en la toma de decisiones institucionales.

El director implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicién
de cuentas sobre la gestion escolar ante la comunidad educativa.




El director conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion y
mejora continua

El director gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes,
orientada a mejorar su desempefio en funcién al logro de las metas de
anrendizaie

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo educativo a través de

la reflexidn sobre las practicas pedagdgicas el mejoren la ensefianza y el clima
escnlar

El director estimula las iniciativas de los docentes relacionados a innovaciones
e investigaciones pedagdgicas, e impulsa su sistematizacion.

El director promueve la participacion del equipo de los docentes en los procesos
de planificacion curricular.

El director propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo
y por indagacion, y el conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo
que es pertinente a ella.

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCEN

TES

Los beneficios econdmicos gque recibes en tu empleo satisfacen tus necesidades
bésicas.

Tu sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ti

Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales.

Tu trabajo te da prestaciones sociales adecuadas.

El reconocimiento social que tienes, es similar al que se les da a otros
profesionales de acuerdo a su funcion.

Recibes algun incentivo por parte de la institucion (resoluciones, felicitacion,
otros), cuando realizas un buen trabajo.

Consideras que tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan de acuerdo a la ley.

Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener un mejor
desempefio en tu trabaio.

El director de tu institucion educativa donde laboras tiene buenas relaciones
laborales contigo.

El director de tu institucion educativa donde laboras es asertivo en la
comunicacion contigo.

Consideras haber elegido tu profesion en relacién a tu vocacion y perfil
profesional

Desearias otro empleo en lugar del actual.

¢Siente usted que ha logrado su realizacion personal y profesional en la IE?

La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional

Consideras interesante tu trabajo actual.

Te sientes con &nimos y energia para realizar adecuadamente tu trabajo.

¢ Se siente reconocido(a) por la labor docente que realiza en la IE?

Consideras que tu trabajo es una fuente que te genera estres.

¢Considera que su labor como docente en la IE es trascendente?

¢Su trabajo como Docente le permite asumir mas responsabilidades en la IE?




ANEXO 04

VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: CESAR FIDEL LINDO PIZARRO

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

@ tscoeia e pascrang

)

Especialidad: MAESTRO EN CIENCIAS -~ ESTADISTICA

DIMENSION

iTEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Gestion de las
condiciones para la
mejora de los
aprendizajes

1,

El director conduce de manera participativa los

documentos de planificacion institucional

4

4

3

4

2.

El director disefia de manera participativa los
instrumentos de gestion escolar teniendo en cuenta las
caracteristicas del entorno institucional, familiar y
social

4

3

4

4

El director promueve espacios para la participacion de
la comunidad educativa en la toma de decisiones.

El director genera un clima escolar basado en el
respeto a la diversidad

El director usa el dialogo y la negociacion para
prevenir y resolver conflictos

El director promueve la participacion de las familias
para el logro de aprendizaje de los estudiantes.

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso
6ptimo de los equipos y materiales educativos para la
ensefianza

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso
6ptimo del tiempo de las sesiones de aprendizaje

El director gestiona el uso 6ptimo de los recursos
financieros en beneficio de las metas de aprendizaje.

10.

El director desarrolla estrategias para el manejo de
situaciones de riesgo.

b

El director dirige el equipo directivo y lo orienta hacia
el logro de aprendizajes

12:

El director gestiona la informacién que produce la
escuela y la emplea como insumo en la toma de
decisiones institucionales.

13.

El director implementa estrategias y mecanismos de
transparencia y rendicion de cuentas sobre la gestion
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escolar ante la comunidad educativa.

14.

El director conduce de manera participativa los
procesos de autoevaluacion y mejora continua

Orientacion de los
procesos pedagégicos
para la mejora de los
aprendizajes

15.

El director gestiona oportunidades de formacion
continua para los docentes, orientada a mejorar su
desempefio en funcion al logro de las metas de
aprendizaje.

16.

El director genera espacios y mecanismos para el
trabajo educativo a través de la reflexion sobre las
practicas pedagogicas el mejoren la ensefianza y el
clima escolar.

17,

El director estimula las iniciativas de los docentes
relacionados a innovaciones e investigaciones
pedagodgicas, e impulsa su sistematizacion

18.

El director promueve la participacion del equipo de
los docentes en los procesos de planificacion
curricular.

19.

El director propicia una practica docente basada en el
aprendizaje colaborativo y por indagacion, y el
conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo
que es pertinente a ella,

20.

El director monitorea y orienta el proceso de
evaluacion de los aprendizajes

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO (X ) En caso de Si, ¢ Qué dimensién o item falta?

n=CISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: Sl ( X) NO( )

Lokl

CESAR FIDEL LINDO PIZARRO
DNI: 23010855



Nombre del experto: CESAR FIDEL LINDO PIZARRO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZANHUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Especialidad: MAESTRO EN CIENCIAS — ESTADISTICA

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y

@ escuiia e poscaane

claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Satisfaccion ILos beneficios econémicos que recibes en tu empleo satisfacen tus
Extrinseca necesidades basicas. 4 4 3 4
Tu sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ti
4 3 4 4
Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales.
4 4 4 4
Tu trabajo te da prestaciones sociales adecuadas. )
3 4 4
[El reconocimiento social que tienes, es similar al que se le da
la otros profesionales de acuerdo a su funcién.
Recibes algtin incentivo por parte de la institucién (resoluciones,
felicitacidn, otros), cuando realizas un buen trabajo. 4 4 3 4
Consideras que tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan
de acuerdo a la ley. 4 4 4 4
Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener
un mejor desempefio en tu trabajo. 4 4 4 4
El director de tu institucién educativa donde laboras tiene buenas
relaciones laborales contigo. 4 4 - 4
El director de tu institucién educativa donde laboras es asertivo en
la comunicacién contigo. 4 4 4 +
Satisfaccion Consideras haber elegido tu profesion en relacion a tu
Intrinseca vocacion y perfil profesional 4 4 4 4
Desearias otro empleo en lugar del actual.
4 4 4 4
i Siente usted que ha logrado su realizacion personal y
rofesional en la IE? 4 4 4 4
La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades
de crecimiento econdmico y profesional 4 4 4 4
Consideras interesante tu trabajo actual. g :
4 4




Te sientes con animos y energia para realizar adecuadamente

tu trabajo. 4 4 4 4
i, Se siente reconocido(a) por la labor docente que realiza en
la IE? 4 4 4 4
Consideras que tu trabajo es una fuente que te genera estrés. . A .

4
; Considera que su labor como docente en la IE es
trascendente? 4 4 4 4
i, Su trabajo como docente le permite asumir mas
responsabilidades en la IE? 4 4 4 4

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO ( ) En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO (

—

CESAR FIDEL LINDO PIZARRO
DNI: 23010855



8 £5CUELA BE POSERADO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN ik
HUANUCO - PERU et

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: WALTEL RUBEL BERNOY BLOWCO Especialidad: DOCIOR INeEN érig ¥ S (ST
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
El director conduce de manera participativa los documentos
de planificacion institucional 6/
Gestion de las El director disefia de manera participativa los instrumentos de
condiciones para la  |gestion escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del ?/
mejora de los entorno institucional, familiar y social
aprendizajes

El director promueve espacios para la participacion de la
comunidad educativa en la toma de decisiones.

El director genera un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad

El director usa el dialoge y la negociacion para prevenir y
resolver conflictos

El director promueve la participacion de las familias para el
logro de aprendizaje de los estudiantes.

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo
de los equipos y materiales educativos para la ensefianza

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo
del tierapo de las sesiones de aprendizaje

El director gestiona el uso optimo de los recursos financieros
en beneficio de las metas de aprendizaje.

El director desarrolla estrategias para el manejo de
situaciones de riesgo.

El director dirige el equipo directivo y lo orienta hacia el
logro de aprendizajes

El director gestiona la informacion que produce la escuela y
la emplea como insumo en la toma de decisiones
institucionales.

El director implementa estrategias y mecanismos de
transparencia y rendicion de cuentas sobre la gestion escolar
jante la comunidad educativa.

El director conduce de manera participativa los procesos de
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\

autoevaluacion y mejora contu..qa

Orientacién de los
procesos pedagégicos
para la mejora de los
aprendizajes

El director gestiona oportunidades de formacion continua
para los docentes, orientada a mejorar su desempefio en
funcion al logro de las metas de aprendizaje.

W
~g

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo
educativo a través de la reflexion sobre las practicas
pedagogicas el mejoren la ensefianza y el clima escolar.

El director estimula las iniciativas de los docentes
relacionados a innovaciones e investigaciones pedagogicas, e
impulsa su sistematizacion

El director promueve la participacion del equipo de los
docentes en los procesos de planificacion curricular.

El director propicia una practica docente basada en el
laprendizaje colaborativo y por indagacion, y el conocimiento
de la diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a
ella.

Y

(/

El director monitorea y orienta el proceso de evaluacion de
los aprendizajes

v

~C
\C\,\;\Q\A‘Q
Q

6/

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NOMEn caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta”? —

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: Sl 9( ) NO ( )

sdllo del experto

UALTER Ruaen ReRwvy Blaww
Doy 23018529




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZANHUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

9 ESCUELA DE POSEARB

¥

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: WALTZER. RUBEN pORNUY  SLANCO

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y
claridad”

Especialidad: 2002 & INEGUCEN ¥ S 5Te/#0J)

DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA -

CLARIDAD

Satisfaccion
Extrinseca

Los beneficios econémicos que recibes en tu empleo satisfacen tus
necesidades basicas.

Z/

Tu sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ti

4

Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales.

2

Tu trabajo te da prestaciones sociales adecuadas.

~

El reconocimiento social que tienes, es similar al que se le da
fa otros profesionales de acuerdo a su funcidn,

c

Recibes algln incentivo por parte de la institucidn (resoluciones,
felicitacion, otros), cuando realizas un buen trabajo.

\SV

Consideras que tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan
de acuerdo a la ley.

&3

Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener
un mejor desempeiio en tu trabajo.

El director de tu institucién educativa donde laboras tiene buenas
relaciones laborales contigo.

El director de tu institucién educativa donde laboras es asertivo en
la comunicacién contigo.

Satisfaccion
Intrinseca

Consideras haber elegido tu profesion en relacién a tu
vocacion y perfil profesional

Desearias otro empleo en lugar del actual.

i Siente usted que ha logrado su realizacion personal y
rofesional en la IE?

La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades
de crecimiento econémico y profesional

Consideras interesante tu trabajo actual.

Sl AN I N N N D NG N S

Te sientes con animos y energia para realizar adecuadamente
tu trabajo.

. Se siente reconocido(a) por la labor docente que realiza en

la IE?

L
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\
Consideras que tu trabajo es u..d fuente que te genera estrés. 3 4 3 <
,Considera que su labor como docente en la IE es
trascendente? (/ ¥ A 9/
i, Su trabajo como docente le permite asumir mas ,
responsabilidades en la IE? Z’/ o Y 4
¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO (?() En caso de Si, ; Qué dimensién o item falta? ool
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: Sl ()( ) NO ( )

Firr‘f;’yfsgl‘o (fel experto

WALTER Rupen Beenvy Rlanw
bz s 23015522



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

«HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

8 Escurca o posceany

-

/
Nombre del experto;___ AV 0Rr A i S" il V’Q LDiz AN Especialidad: e LES
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
El director conduce de manera participativa los documentos —
de planificacion institucional =2

Gestion de las
condiciones para la
mejora de los
aprendizajes

[El director disefia de manera participativa los instrumentos de|
gestion escollar teniendo en cuenta las caracteristicas del
entorno institucional, familiar y social

El director promueve espacios para la participacion de la
comunidad educativa en la toma de decisiones.

El director genera un clima euatr basado en ¢l respeto a la
diversidad L)) e

El director usa el dialogo y la negociacion para prevenir y
resolver conflictos

El director promueve la participacion de las familias para el
logro de aprendizaje de los estudiantes.

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso éptimo
de los equipos y materiales educativos para la ensefianza

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo
del tiempo de las sesiones de aprendizaje

\ﬁ ‘\J\NJ\Q)‘\}\\\S W W

El director gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros
en beneficio de las metas de aprendizaje.

[El director desarrolla estrategias para el manejo de
situaciones dle riesgo.

El director dirige el equipo directivo y lo orienta hacia el
logro de aprendizajes

El director gestiona la informacion que produce la escuela y
la emplea como insumo en la toma de decisiones
institucionales.

El director implementa estrategias y mecanismos de
transparencia y rendicion de cuentas sobre la gestion escolar
lante la comunidad educativa.
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fEl director conduce de manera participativa los procesos de




y
L

lautoevaluacion y mejora contunua -7

Orientacion de los  [E] director gestiona oportunidades de formacion continua
procesos pedagdgicos i, 105 docentes, orientada a mejorar su desempefio en
para la mejora de los ., i

aprendizajes funcion al logro de las metas de aprendizaje.

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo
educativo a través de la reflexion sobre las practicas
edagogicas elmejoren la ensefianza y el clima escolar.
El director estifiula las iniciativas de los docentes
relacionados a innovaciones e investigaciones pedagogicas, €
impulsa su sistematizacion
El director promueve la participacion del equipo de los /:/
docentes en los procesos de planificacion curricular.
FEl director propicia una practica docente basada en el
laprendizaje colaborativo y por indagacion, y el conocimiento
de la diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a
ella.

El director monitorea y orienta el proceso de evaluacion de 5

los aprendizajes 6 2) ’Z)

¥
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W
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y A
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¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si ( ) NO (>&En caso de Si, ¢ Qué dimensién o item falta?
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: Sl ( /)/ NO( )
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Nombre del experto:

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZANHUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

" YRowt

N orpga

VALDI 2 A0/

Especialidad:

£ escurA ne rosRADY

o G LES

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y

Desearias otro empleo en lugar del actual.

.

¢, Siente usted que ha logrado su realizacion personal y
rofesional en la IE?

La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades
de crecimiento econémico y profesional

Consideras interesante tu trabajo actual.

-
>
-

Te sientes con animos y energia para realizar adecuadamente
tu trabajo.

*
=
f
)

i, Se siente reconocido(a) por la labor docente que realiza en

claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD

Satisfaccion ILos beneficios econdmicos que recibes en tu empleo satisfacen tus

Extrinseca necesidades basicas. 3 2 3 %
Tu sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ti 9 o - - 2 B
Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales. I 2 3 -3
Tu trabajo te: da prestaciones sociales adecuadas. 2, - -2, 3
El reconocimiento social que tienes, es similar al que se le da i
la otros profesionales de acuerclo a su funcion. 2 3 3 =
Recibes algln. incentivo por parte de la institucion (resoluciones, :
felicitacin, otros), cuando realizas un buen trabajo. (2’ 22— ?/" <?——~
Consideras qjue tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan B
de acuerdo a la ley. 3 9 a/’
Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener , - ,
un mejor desempefio en tu trabajo. 5 i H
[El director de tu institucién educativa donde laboras tiene buenas
relaciones laborales contigo. 3 5 (}
E1 director de tu institucién educativa donde laboras es asertivo en P 3
lla comunicacién contigo. ' ? 3

Satisfaccion IConsideras haber elegido tu profesion en relacion a tu
Intrinseca vocacion y perfil profesional } . /)D >
3 > ’

lla IE?

STIRWNIT
I

-




Consideras que tu trabajo es una fuente que te genera estrés.

i, Su trabajo como docente le permite asumir mas
responsabilidades en la IE?

Z
; Considera cue su labor como docente en la IE es P-[ 2 L,( %

trascendente?
3 2 >

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ()-En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO: Eil instrumento debe ser aplicado: SI( ) NO (

5 JaunMaldizan
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Firma y sello del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

’/
Nombre del experto; HOM BERTo SeGound  LANARES PRREDES Especialidad: MAGISTER €n PS1o PERAGDGIA
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM ' RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
El director conduce de manera participativa los documentos L/ 5
de planificacion institucional
Gestiénide las El director disefia de manera participativa los instrumentos de
condiciones para la  |gestion escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del
mejora de los lentorno institucional, familiar y social

aprendizajes El director promueve espacios para la participacion de la

comunidad educativa en laitoma de decisiones.

El director genera un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad

El director usa el dialogo y la negociacion para prevenir y
resolver conflictos

El director promueve la participacion de las familias para el
logro de aprendizaje de los-estudiantes.

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso éptimo
de los equipos y materiales educativos para la ensefianza

El director monitorea y realiza el seguimiente al uso 6ptimo
del tiempo de las sesiones de aprendizaje

El director gestiona el uso dptimo de los recursos financieros
en beneficio de las metas de aprendizaje.

El director desarrolla estrategias para el manejo de
ituaciones de riesgo.

El director dirige el equipo-directivo y lo orienta hacia el
logro de aprendizajes

El director gestiona la informacion que produce la escuela y
la emplea como insumo en’la toma de decisiones
institucionales.

El director implementa estrategias y mecanismos de
transparencia y rendicion de cuentas sobre la:gestion escolar
lante la comunidad educativa.

[El director conduce de manera participativa los procesos de
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lautoevaluacion y mejora continua

Orientacién de los
procesos pedagdgicos
para la mejora de los
aprendizajes

El director gestiona oportunidades de formacién continua
para los docentes, orientada a mejorar su desempefio en
funcion al logro de las metas de aprendizaje.

v

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo
educativo a través de la reflexion sobre las practicas
edagdgicas el mejoren la ensefianza y el clima escolar.

El director estimula las iniciativas de los docentes
relacionados a innovaciones e investigaciones pedagogicas, e
impulsa su sistematizacion

El director promueve la participacion del equipo de los
docentes en los procesos de planificacion curricular.

El director propicia una practica docente basada en el
laprendizaje colaborativo y por indagacion, y el conocimiento
de la diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a
ella.

s
N
Y
\

El director monitorea y orienta el proceso de evaluacion de
los aprendizajes

71 3

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( ) En caso de Si, ; Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado: Sl (

)

NO( )

Firmay séllo del experto
Owil 2296328



69 ESCULLA DE POSGRABY

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO PA
VALDIZANHUANUCO - PERU |

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: PuMgeeT0 Sccouwmde (AnpReS  PAReDEs Especialidad: MRGISTER €n PSico PEDAGOG (A
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y
claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Satisfaccion Los beneficios econdmicos que recibes en tu empleo satisfacen tus =2
Extrinseca necesidades basicas. =

Tu sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ti

Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales.

Tu trabajo te da prestaciones sociales adecuadas.

El reconocimiento social que tienes, es similar al que se le da
la otros profesionales de acuerdo a su funcion.

Recibes algln incentivo por parte de la institucién (resoluciones,
felicitacién, otros), cuando realizas un buen trabajo.

Consideras que tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan
de acuerdo a la ley.

Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener
un mejor desempeiio en tu trabajo.

El director de tu institucién educativa donde laboras tiene buenas
relaciones laborales contigo.

El director de tu institucién educativa donde laboras es asertivo en
la comunicacién contigo.

_c-\,\)x\P\,o"C”QW\')

Satisfaccion Consideras haber elegido tu profesion en relacion a tu
Intrinseca vocacion y perfil profesional

Desearias otro empleo en lugar del actual.

i, Siente usted que ha logrado su realizacion personal y

rofesional en la IE?

La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades

de crecimiento economico y profesional
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Consideras interesante tu trabajo actual. Y Uy Ly
Te sientes con 4nimos y energia para realizar adecuadamente ) 4
tu trabajo. ‘]’ l/ 9
i, Se siente reconocido(a) por la labor docente que realiza en L ; .

la IE? / 3 \/




Consideras que tu trabajo es una fuente que te genera estrés. 3 Y 3 _3
;, Considera que su labor como docente en la IE es

trascendente? L’ ‘7’ (/ (/
;,Su trabajo como docente le permite asumir mas L n '
responsabilidades en la IE? , L{ 3 t/

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO (x) En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: S (%) NO ( )
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

i . «/
Nombre del experto: MAXIMO A LFLE DO DIoN[SIO GALMA  Especialidad: (DO(#BIZ eN_ £ doercion

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
El director conduce de manera participativa los documentos
de planificacion institucional ¥ #
Gestion de las El director disefia de manera participativa los instrumentos de
condiciones para la  |gestion escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del
mejora de los entorno institucional, familiar y social
aprendizajes

El director promueve espacios para la participacion de la
comunidad educativa en la toma de decisiones.

El director genera un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad

El director usa el didlogo y la negociacion para prevenir y
resolver conflictos

El director promueve la participacion de las familias para el
logro de aprendizaje de los estudiantes.

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo
de los equipos y materiales educativos para la ensefianza

El director monitorea y realiza el seguimiento al uso 6ptimo
del tiempo de las sesiones de aprendizaje

El director gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros
en beneficio de las metas de aprendizaje.

El director desarrolla estrategias para el manejo de
situaciones de riesgo.

El director dirige el equipo directivo y lo orienta hacia el
logro de aprendizajes

El director gestiona la informacion que produce la escuela y
la emplea como insumo en la toma de decisiones
institucionales.

El director implementa estrategias y mecanismos de
transparencia y rendicion de cuentas sobre la gestion escolar
lante la comunidad educativa.

El director conduce de manera participativa los procesos de
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autoevaluacion y mejora ¢contiuaa

Orientacién de los
procesos pedag6gicos
para la mejora de los
aprendizajes

El director gestiona oportunidades de formacion continua
para los docentes, orientada a mejorar su desempefio en
funcion al logro de las metas de aprendizaje.

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo
educativo a través de la reflexion sobre las practicas
pedagogicas el mejoren la ensefianza y el clima escolar.

El director estimula las iniciativas de los docentes
relacionados a innovaciones e investigaciones pedagogicas, e
impulsa su sistematizacion

El director promueve la participacion del equipo de los
docentes en los procesos de planificacion curricular.

El director propicia una practica docente basada en el
Eprendizaje colaborativo y por indagacion, v el conocimiento
e la diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a
ella.

3
3

Y Y
3 | 3
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&

El director monitorea y orienta el proceso de evaluacion de
los aprendizajes

Y 3

< R

£

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO

DECISION DEL EXPERTO:

En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?

—

El instrumento debe ser aplicado: SI () NO ( )
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ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

) . W /s o
Nombre del experto; MAX (MDD ALFRep) DIONIS|Y G bAMA Especialidad: %@TOQ enN EQUCACJOA}_

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y

claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Satisfaccion Los beneficios econdmicos que recibes en tu empleo satisfacen tus
Extrinseca necesidades basicas. 2 v d

Tu sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ti

Tu trabajo actual te permite tener vacaciones anuales.

Tu trabajo te da prestaciones sociales adecuadas.

El reconocimiento social que tienes, es similar al que se le da
fa otros profesionales de acuerdo a su funcion.

l_{
-
3
3
Y

Recibes algln incentivo por parte de la institucién (resoluciones,
felicitacin, otros), cuando realizas un buen trabajo.

Consideras que tu sueldo, aguinaldo y gratificaciones estan
de acuerdo a la ley.

Las relaciones con tus colegas de trabajo te motivan a tener
un mejor desempefio en tu trabajo.

El director de tu institucién educativa donde laboras tiene buenas
relaciones laborales contigo.

El director de tu institucién educativa donde laboras es asertivo en
la comunicacién contigo.

Satisfaccion Consideras haber elegido tu profesion en relagion a tu
Intrinseca vocacion y perfil profesional

Desearias otro empleo en lugar del actual.

¢ Siente usted que ha logrado su realizacion personal y

rofesional en la IE?

La institucion donde trabajas, te proporciona oportunidades

de crecimiento econdmico y profesional

Consideras interesante tu trabajo actual.

Te sientes con 4nimos y energia para realizar adecuadamente
tu trabajo.

. Se siente reconocido(a) por la labor docente que realiza en
la IE?
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Consideras que tu trabajo €s . fuente que te genera estrés. | 2 ) 4
;,Considera que su labor como docente en la IE es ) |
trascendente? \‘} \'T Y- L(A
i, Su trabajo como docente le permite asumir mas
responsabilidades en la IE? 3 3 3 <
¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Si ( ) NOX) En caso de Si, ; Qué dimensién o item falta? i
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: S| (>Q NO( )

del e}(perto
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NOTA BIOGRAFICA

Eva Margarita Venancio Cardenas naci6 el 9 de agosto de 1990 en la ciudad de Lima.
Los estudios del nivel primaria y secundaria fueron cursados en I.E Mariano Bonin en
la ciudad de Tingo Maria. Estudio en la Universidad de Huanuco en la Facultad de
Ciencias de la Educacion y Humanidades, licenciandose en Educacion Basica: Inicial

y Primaria en el afio 2017.

En el afio 2015 trabajo en la Institucion Educativa Particular José de San Martin en

Castillo Grande, en el nivel inicial.

En el 2016 y 2017 trabajo6 en la I.E N° 0800 y 700 de la Ugel Tocache como docente

del nivel inicial.

En el afio 2018, 2019 y 2021 trabajé en .LE.I N° 829, 32552 y en la L.EI “Victor Raul”

de la Ugel Leoncio Prado también como docente en nivel inicial.

En el afio 2020 asumid el cargo de directora en la Institucién Educativa Inicial N° 706

en el CPM Supte San Jorge, Leoncio Prado.

En el 2020 y 2021 estudi6 Maestria en Educacion, mencién en Gestion y
Planeamiento Educativo en la Escuela de Posgrado de la Universidad Hermilio

Valdizan de Huanuco.

Actualmente viene laborando como Profesora Coordinadora de PRONOEI en la Ugel

Leoncio Prado.



' UNIDAD DE POSGRADO

" ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL” |
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN - HUANUCO 1 } e
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION | ]
UNIDAD DE POSGRADO

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma del Microsoft Teams de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de
la Educacion, siendo las 18:00h, del dia 03 DE MARZO DE 2022 ante los Jurados de Tesis
constituido por los siguientes docentes:

Dr. José Wuencislao CONDEZO MARTEL Presidente
Dr. Ido LUGO VILLEGAS Secretario
Dra. Amanda OMONTE VILCA Vocal

Asesora de tesis: Dra. Clorinda Natividad BARRIONUEVO TORRES (Resolucion N° 0492-2021-UNHEVAL-
FCE/D)

La aspirante al Grado de Maestro en Educacion, mencion en Gestiéon y Planeamiento
Educativo, Doiia Eva Margarita VENANCIO CARDENAS.

Procedio al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulada: DESEMPENO DIRECTIVO Y SATISFACCION LABORAL
DE LOS DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL
DISTRITO RUPA - RUPA, HUANUCO.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacion de la aspirante
al Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacién personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipotesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucién a la ciencia y/o solucion a un problema social y recomendaciones.

c) Grado de conviccién y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Dicciény dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de.... GUINCE .o, (A45),
Equivalentea ... 3YEND ... . por lo que se declara ... APREC BADO. ...
(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las.. 19:3Q ... horas de 03 de marzo ge-2022. \\

SECRETARIO
DNIN® .22 ‘(2:‘:’5%5—-}

Leyenda: ——
19 a 20: Excelente

17 a 18: Muy Bueno

14 a 16: Bueno

(RESOLUCION N° 0338-2022-UNHEVAL-FCE/D)

Unidad de Posgrado de Educacion - upeducacion@unheval.edu.pe



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN Qsmn;mn

UNIDAD DE POSGRADO DE EDUCACION Hl

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dra. Clorinda Natividad Barrionuevo Torres

HACE CONSTAR:

Que, la tesis_titulada: DESEMPENO DIRECTIVO Y SATISFACCION
LABORAL DE 10S DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO RUPA - RUPA,
HUANUCO, realizada por la Maestrista en Educacion, mencién en Gestion
y Planeamiento Educativo Eva Margarita VENANCIO' CARDENAS,
cuenta con' un indice de similitud del 19%, verificable en el Reporte de
Originaliddd del software Turnitin. Luego del andlisis se concluye que
cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio; por lo
expuesto, la Tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y
referencids, ademds de presentar un indice de similitud menor al 20%
establecido en el Reglamente General de Grados y Titulos de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizdn.

Cayhuayna, 08 de febrero de 2022.

DRA. CLORINEAASHVIDAD BARRIONUEVO TORRES
DIRECTORA
UNIDAD DE POSGRADO - EDUCACION

CNS



AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICA DE
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IDENTIFICACION PERSONAL

Apellidos y Nombres: \E0RAnGo  CARDEVAS  BUA MARGAR (TA

DNI: (50 5385 Correo electronico: eu: o, _ man 10 @ hotra)- o

Teléfono de casa: Celular: 4 19( 0 gq1 Oficina:

IDENTIFICACION DE LA TESIS

POSGRADO

Maestria: £y caciof
Mencién: GesTion Y PLAvea MienT0 EDucATWO

Grado obtenido:

MAESTRO EN EDUAUOW » HENUON TN GESTION Y PLANEAMIENTO
EDucAaTVO
Titulo de la tesis:
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Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de =
sy SETDRD Descripcién de acceso
X PUBLICO Es publico y accesibie el documento a texio compieto
por cualquier tipo de usuario que consulta el repositorio.
Solo permite el acceso al registro del metadato con
RESTRINGIBO informacién basica, mas no al texto completo.

Al elegir la opcién “Publico” a fravés de la presente autorizo de manera gratuita al
Repositorio Institucional — UNHEVAL, a publicar ia version electronica de esta tesis en el
Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido, consintiendo que dicha
autorizacién cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo
revisarla, imprimirla o grabarla, siempre y cuando se respete la autoria y sea citada
correctamente.

En casc haya marcado la opcién “Restringido”, por favor detallar las razones por las que se
eligio este tipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el tipo de acceso
restringido:
( )1ano ( )2anos ( )3aros ( )4anos

Luego del periodo sefalado por usted(es), automaticamente la tesis pasara a ser de acceso

publico.
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