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RESUMEN

Este estudio investiga la relacion entre el clima laboral y las practicas de ensefianza inclusivas
de los docentes del nivel secundario en una Institucion Educativa (IE) en Camana. El objetivo
principal fue determinar como el clima laboral influye en la practica docente inclusiva. Para
ello, se utilizd un disefio correlacional, analizando las respuestas de una muestra compuesta
por 30 docentes de secundaria. EI método de investigacion fue el hipotético-deductivo, los
instrumentos empleados fueron dos cuestionarios, uno para clima laboral que tuvo una
confiabilidad de Alfa de Cronbach de ,778, que es muy respetable y para practica docente fue
de ,744, respetable. Como resultados del coeficiente de correlacién de Rho de Spearman,
tenemos que en autorregulacion y préactica docente y de comunicacién y practica docente
fueron de ,764 y ,640, que es una correlacién alta y el involucramiento laboral y préctica de
docente fue de ,381, que es una correlacién baja. En conclusion, se ha logrado demostrar que
al relacionar ambas variables se logré un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de
,800 que es una correlacion alta. Es decir, que el docente de educacion secundaria demuestra
una buena practica de relaciones sociales como también se esmera porque los estudiantes

elaboren sus propios aprendizajes.

Palabras clave: clima laboral, practica docente, relaciones sociales, aprendizaje, valorar.



ABSTRACT

This study investigates the relationship between the work environment and inclusive teaching
practices of secondary level teachers at an Educational Institution (IE) in Camana. The main
objective was to determine how the work environment influences inclusive teaching practices.
A correlational design was used for this purpose, analyzing the responses from a sample of 30
secondary school teachers. The research method was hypothetical-deductive, and the tools used
were two questionnaires: one for work environment, which had a Cronbach's Alpha reliability
of .778, which is very respectable, and for teaching practice, it was .744, also respectable. The
results of the Spearman’s Rho correlation coefficient were .764 and .640 for self-regulation and
teaching practice, and communication and teaching practice respectively, indicating a high
correlation; and .381 for work involvement and teaching practice, indicating a low correlation.
In conclusion, it has been demonstrated that by relating both variables, a Spearman's Rho
correlation coefficient of .800 was achieved, which is a high correlation. This means that
secondary education teachers demonstrate good practice in social relations and also strive to

ensure that students develop their own learning.

Keywords: work environment, teaching practice, social relations, learning, value.
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l. INTRODUCCION

La presente investigacion se centra en el estudio del clima laboral y su influencia en la
practica de los docentes inclusivos de secundaria en una institucion educativa de Camana. La
motivacion y los desafios emocionales son aspectos cruciales en la labor docente, como lo
demuestra el estudio de Acevedo et al. (2020) en Concepcidn, Chile, que resalta cbmo factores
internos y externos pueden desencadenar estrés, ausentismo y otros problemas que deterioran
la calidad de ensefianza. Similarmente, Quintanilla-Ayala et al. (2022) en Ecuador, identifican
que el clima laboral conflictivo derivado de la praxis docente puede desembocar en problemas
emocionales y psicoldgicos que afectan el desempefio y las relaciones interpersonales dentro
de las instituciones educativas. Ademas, sefialan la necesidad de mejorar la gestion
administrativa para favorecer un ambiente de trabajo mas saludable y productivo. Por otro lado,
Rugel-Sono et al. (2023) en Caracas, vinculan un clima institucional desfavorable con la falta
de comunicacién asertiva, confianza y liderazgo, aspectos que son fundamentales para la
eficacia educativa y la innovacion. Este estudio busca ampliar estos hallazgos explorando coémo
el clima laboral afecta especificamente las practicas inclusivas de los docentes de secundaria,
esencial para fomentar un entorno educativo enriquecedor y diverso.

En la misma linea, Rugel-Sono et al. (2023) en Caracas, han evidenciado que los climas
institucionales desfavorables inhiben la formacion de relaciones interpersonales efectivas, la
comunicacion asertiva, y el desarrollo de confianza y liderazgo, lo que, a su vez, limita la
capacidad de innovacion y reduce la motivacion en las instituciones educativas. Argumentan
que los docentes, responsables de llevar adelante la visién educativa, deben enfocarse en
adoptar estrategias adecuadas que mejoren su interaccidn con la administracion, los alumnos y
toda la comunidad educativa, fomentando asi un ambiente més favorable para el aprendizaje.

A nivel nacional, Cardenas (2020) en Lima, sefiala que el clima laboral inadecuado se
ve afectado por varios factores, como la falta de reconocimiento de logros académicos,
limitaciones economicas para la investigacion, la incertidumbre laboral entre ciclos
académicos para profesores a tiempo parcial, y un proceso de contratacion que no valora
adecuadamente los ingresos de los nuevos docentes. Estas condiciones, a pesar de ser adversas,
muchas veces son aceptadas por los docentes debido a la necesidad econémica y laboral.

En un estudio sobre las practicas docentes y la ensefianza en Lima, Rodriguez-Sosa y
Hernandez-Sanchez (2018) destacan que los docentes latinoamericanos enfrentan desafios
significativos en sus practicas diarias, marcadas por exigencias diversas en contextos sociales

caracterizados por la desigualdad, el individualismo y crecientes manifestaciones de violencia.
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Similarmente, Yucra (2018) observa en la I.E. CEBA Manco Il (Quillabamba) un clima
institucional débil que repercute negativamente en las relaciones interpersonales y la
comunicacion dentro del entorno educativo, mostrando deficiencias en liderazgo y empatia que
obstaculizan una efectiva labor docente.

A nivel regional, Davila (2022) aborda como el enfoque administrativo predominante
en las instituciones educativas estatales de Yarabamba, Arequipa, compromete la calidad
pedagdgica y la actualizacién profesional de los docentes, enfocados excesivamente en la
gestion documental en detrimento de la colaboracién y capacitacion necesaria para enfrentar
desafios cientificos y tecnologicos modernos. En contraste, Arrisuefio (2022) examina las
practicas docentes en el Instituto del Sur, Arequipa, indicando divisiones en la percepcién de
la competencia como método pedagdgico; mientras algunos educadores rechazan la
competencia, otros la valoran como esencial para preparar a los estudiantes para un mercado
laboral competitivo.

Ayerve (2020) realiz6 un estudio sobre la correlacién entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral de los profesores en una institucion educativa del distrito de Paucarpata,
en Arequipa. Destaco que el éxito de los proyectos organizacionales, incluidos los escolares,
depende en gran medida del capital humano. Resalté la importancia de poseer habilidades para
manejar relaciones con personas de diversos caracteres y personalidades, lo cual es crucial para
la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo dentro de las instituciones. Aplicando esta
perspectiva a la educacion, se observa que el desemperio del personal es vital para el éxito de
la institucion educativa. Sin embargo, en la IE ubicada en Camanda, se nota una falta
significativa de iniciativas para el trabajo colaborativo entre los docentes de secundaria en la
programacion curricular anual por especialidades. Ademas, la direccion raramente promueve
cursos de capacitacion docente y hay escasa participacion en proyectos institucionales clave,
como el proyecto educativo institucional o el plan de trabajo anual. Predomina una cultura
donde los docentes se limitan a impartir sus clases y retirarse, sin contribuir a la resolucion de
problemas institucionales que son fundamentales para el prestigio y la mejora continua de la
institucion. En consecuencia, el aprendizaje de los estudiantes se ve perjudicado porque los
docentes, aungue son pocos, no se esmeran por el aprendizaje de los mismo.

Debido a la importancia que tienen el clima laboral y la practica docente inclusiva en
los resultados académicos y el bienestar general de una institucion educativa, se considerd
pertinente realizar esta investigacion. En cuanto al problema general el plante6 el siguiente:
¢En qué medida se relaciona el clima laboral y la practica del docente inclusivo del nivel
secundaria de una IE, Camand, 2023? Problemas especificos 1. ¢(Cual es la relacion de
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autorrealizacion y la practica del docente inclusivo del nivel secundario de una IE, Camana,
2023? 2. ;Cual es la relacion de comunicacion y la practica del docente inclusivo del nivel
secundario de una IE, Camand, 2023? 3. ;Cual es la relacion de involucramiento laboral y la
practica del docente inclusivo de secundaria de una IE, Camang, 2023?

La justificacion teorica de este estudio se centra en analizar cbmo un buen clima laboral
es fundamental para la eficiencia en la realizacidn de todas las actividades académicas, donde
se fomenten valores esenciales como la colaboracién y la armonia, indispensables para mejorar
la calidad educativa de la institucién. Respecto a la practica docente, se examinan las
dificultades que enfrentan los docentes para desempefiar su labor académica efectivamente,
incluyendo la evaluacion docente que permite identificar debilidades y fortalezas, asi como los
desafios que los docentes deben afrontar ante el avance tecnologico. Este estudio busca no solo
identificar estos vinculos, sino también proponer estrategias para fortalecer el ambiente laboral
y mejorar las practicas docentes inclusivas en el contexto de Camana.

En la justificacion metodoldgica, se destaca la importancia de identificar las estrategias
mas efectivas al trabajar con nifios inclusivos, quienes requieren atencion especial para ser
integrados adecuadamente al grupo general de estudiantes. Este enfoque metodologico asegura
que las practicas docentes sean evaluadas y ajustadas para facilitar la inclusion efectiva dentro
del ambiente educativo.

En la justificacion practica, se busca demostrar que la implementacion de un buen clima
laboral entre los docentes no solo mejora el ambiente educativo, sino que también sirve de
modelo para los estudiantes, quienes pueden emular estas practicas de colaboracion y respeto
en sus interacciones con sus compafieros. Ademas, esta justificacion se enfoca en la
importancia de que los docentes preparen meticulosamente sus sesiones de aprendizaje y
desarrollen recursos educativos que promuevan la autonomia del estudiante en la construccion
de su propio conocimiento.

La justificacion social subraya la necesidad de promover un clima laboral que se
caracterice por la comprension, la responsabilidad y la ayuda mutua, elementos cruciales para
atender de manera especializada a los estudiantes con necesidades educativas especiales y
hacerlos sentir valorados y Utiles dentro de la comunidad escolar.

Con estas justificaciones como base, se plantea como objetivo general: Determinar la
relacion de clima laboral y la practica del docente inclusivo del nivel secundario de una IE,
Camand, 2023. Asi mismo, como objetivos especificos: 1. Establecer la relacion de
autorrealizacion y la practica del docente inclusivo del nivel secundario de una IE, Camana,

2023. 2. Establecer la relacion de comunicacion y la practica del docente inclusivo del nivel
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secundario de una IE, Camana, 2023. 3. Establecer la relacion de involucramiento laboral y la
practica del docente inclusivo del nivel secundario de una IE, Camana, 2023.

La investigacion se fundamenta en estudios internacionales, como los realizados por
Quintanilla-Ayala et al. (2022) en la Universidad de las Fuerzas Armadas en Ecuador., el
objetivo fue la relacion de clima organizacional y el desempefio docente, el tipo de
investigacion descriptiva y correlacional, el método hipotético-deductivo-inductivo, con
enfoque cuantitativo y cualitativo, la muestra formada por 84 docentes. La conclusién destaca
que hay una percepcion generalmente positiva del clima laboral, subrayando la importancia de
varios factores que contribuyen a un ambiente de trabajo adecuado. Entre estos, el trabajo en
equipo se identifica como crucial para que la organizacién logre sus metas propuestas. Ademas,
se resalta la comunicacion adecuada y asertiva como un elemento esencial que mejora el clima
laboral percibido por los docentes. Esta comunicacion no solo fortalece los vinculos afectivos
entre colegas y superiores, sino que también se refleja en la claridad y la pertinencia al
transmitir instrucciones para la ejecucion de actividades, facilitando asi una mayor eficacia
organizacional.

Brasales (2021) investigo acerca del clima laboral y su incidencia en el desempefio del
personal docente, del cantdn Guano-Penipe, Chimborazo, Ecuador. Busco determinar dicha
relacion, tuvo un disefio correlacional, y contd con una muestra compuesta de 77 docentes,
empleandose para medir el clima laboral el instrumento del Ministerio de Trabajo y para
evaluar el desempefio docente se utilizd un cuestionario elaborado por el Ministerio de
Educacion. El resultado del estudio indica que existe una correlacion positiva media entre clima
y desempefio docente, con un Rho de Spearman de r=,412; ademas el nivel de clima como el
desempefio docente se obtuvo un rango del de 81% y 91% que es muy bueno.

Rosyanti et al. (2021) efectuaron una investigacion en la escuela SD Negeri Sumbersari
del gobierno de Malang, en la cual identifica la significancia del compromiso laboral del
profesorado para mejorar el rendimiento de las escuelas inclusivas en Indonesia. El enfoque
del estudio fue cualitativo de estudio de caso. Participaron ocho informantes aplicando el
método de muestreo bola de nieve. Los hallazgos sugieren que tanto la autoeficacia como el
clima organizacional influyen en el compromiso laboral del profesorado. Un clima
organizacional agradable y positivo ayuda a aumentar el compromiso de los profesores con su
trabajo

Dewsbury y Brame (2019), en Estados Unidos, realizaron un estudio con el método de
revision integral, ofrece una guia de ensefianza en linea basada en evidencia para ayudar a los

profesores de ciencias a mejorar sus practicas de ensefianza inclusiva. La guia enfatiza la
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importancia de la autoconciencia y la empatia hacia los estudiantes, explorando el papel del
clima del aula y las elecciones pedagdgicas que apoyan el sentido de pertenencia y competencia
de los estudiantes. Propone que la inclusividad requiere un esfuerzo comunitario y sugiere el
uso de redes locales y nacionales para maximizar el aprendizaje y la inclusion de los
estudiantes.

Finkelstein et al. (2019) efectuaron un articulo, en la cual revisan y analizan qué
practicas docentes estan relacionadas con una inclusién de alta calidad en las aulas. A través
de una revision tematica, identifica practicas clave como colaboracion, soporte instruccional,
y apoyo organizacional que son cruciales para la inclusion efectiva. Los datos extraidos de las
herramientas que se basaron en métodos de observacion directa incluyeron conceptos y
definiciones de inclusion, asi como todos los indicadores de préactica inclusiva. Este estudio
ofrece una guia basada en observaciones directas para evaluar y mejorar las practicas inclusivas
en las aulas.

Pilligua, y Arteaga (2018) elaboraron una investigacion relacionada a clima laboral
como factor clave en el rendimiento productivo de las empresas, (Ecuador), el objetivo fue
evaluar el clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de una empresa, se
utiliz6 un disefio descriptivo, la muestra fueron 87 personas, como instrumentos se utilizé una
encuesta. La investigacion concluye que el clima laboral de los trabajadores no es el adecuado
perjudicando el rendimiento productivo de la empresa.

Mendoza-Vargas et al. (2022) realizaron una investigacion para explorar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el laboratorio empresarial LAEMCO
de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdémicas de la Universidad Pedagogica y
Tecnoldgica de Colombia, ubicada en Tunja, Colombia. Este estudio adopté un disefio
descriptivo-correlacional y recolectdé datos mediante una encuesta aplicada a una muestra de
75 participantes, que incluia practicantes, empleados e instructores. El analisis estadistico de
los datos se llevo a cabo utilizando el software libre R. Los resultados mostraron que un alto
porcentaje (80%) de los encuestados evidenciaron que actitudes positivas, buenas relaciones
interpersonales, manejo adecuado de los canales de comunicacion y resolucion efectiva de
conflictos contribuyen significativamente al desempefio eficaz en sus labores. Se concluy6 que
existe una fuerte y directa asociacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los individuos involucrados en el estudio.

A nivel nacional, Valcazar (2020) investigo la relacion entre el desempefio docente y
la practica inclusiva en el nivel superior, especificamente desde la perspectiva de estudiantes

de Mecénica Automotriz en el CETPRO Benjamin Galecio Matos de Lima. Utilizando una
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muestra de 230 estudiantes y dos encuestas disefiadas para evaluar ambas variables, los
resultados indicaron una alta correlacion, con un Rho de Spearman de 0.793 y un nivel de
significancia de menos de 0.05, lo cual llevo a la aceptacion de la hipdtesis alternativa.

Enciso y Mamani (2020) llevaron a cabo un estudio sobre el clima institucional y el
desempefio docente en las instituciones educativas de la Asociacion Educativa Adventista de
Puno. El disefio transversal-correlacional de la investigacion involucrd a 143 docentes y se
basé en dos cuestionarios para evaluar las variables mencionadas. Los hallazgos mostraron una
correlacion moderada de 0.414 entre el clima institucional y el desempefio docente, con un
nivel de significancia menor a 0.05, lo que result6 en el rechazo de la hip6tesis nula.

En Ica, Antacayo y Landeo (2018) examinaron la relacion entre la asertividad y la
practica docente en una institucion educativa de Ica. A traves de un disefio descriptivo-
correlacional, la investigacion incluy6 a 98 docentes y utilizo dos cuestionarios enfocados en
asertividad y practica docente. La prueba de Rho de Spearman confirmé una relacion
significativa entre estas variables, indicando la importancia de la asertividad en la practica
docente.

Apaza (2020), exploro la relacion entre la practica docente inclusiva y el compromiso
laboral en una institucion educativa de Tacna. Con un enfoque cuantitativo y un disefio
correlacional, la muestra incluyé 87 docentes y empled un cuestionario para evaluar las
variables. Los resultados revelaron una relacién directa y moderada entre la practica docente
inclusivay el compromiso laboral, con un Rho de 0.479 y un valor de p de 0.000. Similarmente,
se observo una relacion directa y moderada entre las dimensiones del compromiso laboral y la
practica docente inclusiva.

En cuanto a los antecedentes regionales, Angles y Condori (2020) investigaron la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en un centro educativo técnico
productivo en Arequipa. Su estudio, que empled un disefio correlacional y cont6 con una
muestra de 140 sujetos, se apoyO en dos cuestionarios diseflados para medir el clima
organizacional y el desempefio docente. Se concluy6 que existe una relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio docente, subrayando la importancia del ambiente laboral
en la eficacia de la ensefianza.

Alegriay Sifuentes (2020) llevaron a cabo una investigacion sobre el clima institucional
y el compromiso laboral de los docentes de una Institucion Educativa en Arequipa. El objetivo
del estudio consistié en establecer la relacion entre el clima institucional y el compromiso
laboral de los docentes, utilizando un disefio correlacional. La muestra se compuso de 69

profesores, y se empled la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos. Los resultados
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mostraron que el 67% de los docentes percibe un alto nivel de clima institucional y un 62%
reporta un alto compromiso laboral. Se obtuvo un coeficiente de correlacion de r=0.65, lo que
representa una correlacion positiva alta entre estas dos variables.

Ore y Ore (2020) realizaron una investigacion sobre el clima organizacional y
desempefio docente en una IE de Ayacucho, el objetivo planteado es conocer la relacion de
clima organizacional y desempefio docente, emple6 un disefio correlacional, la muestra estuvo
compuesta por 30 docentes, como instrumento se utiliz6 dos cuestionarios para clima
organizacional y desempefio docente. Como conclusion se pudo demostrar que se obtuvo un
coeficiente de correlacién de r=,712, que representa una correlacion alta y el nivel de
significancia fue p<,05, rechazando la hipdtesis nula, vale decir, el clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio de los docentes.

Chacdn (2021) llevé a cabo un estudio para examinar la relacion entre el liderazgo
directivo y el clima institucional en una Institucion Educativa del distrito de Alto Selva Alegre,
en Arequipa. El objetivo principal fue determinar la conexion existente entre estas dos
variables. El estudio, de tipo correlacional, cont6 con una muestra de 52 docentes. Para medir
el liderazgo directivo, se utilizo la escala de liderazgo del Marco de Buen Desempefio
Directivo, y para evaluar el clima institucional se aplicd un cuestionario especifico. Los
resultados del estudio indicaron que el coeficiente de correlacién fue de 0.290, lo que sugiere
una correlacion positiva, aunque débil entre el liderazgo directivo y el clima institucional. Esta
relacion demuestra que, aunque existe un vinculo entre ambas variables, su impacto mutuo
puede ser limitado y sugiere la necesidad de investigar otros factores que podrian fortalecer
esta interaccion.

En cuanto a las bases tedricas cientificas, se empez0 por analizar la primera variable
que es clima laboral. Con relacidn a la definicion de clima laboral: Gomés (2023) sostiene que
el clima laboral hace referencia al entorno psicoldgico, organizacional y humano en el que se
dan las relaciones de trabajo y que crea un ambiente laboral especifico que puede motivar a los
trabajadores o afectar su desempefio.

Segun Litwin y Stringer (1968), el clima laboral es una representacion del "ambiente
psicol6gico™ de una organizacion, que afecta significativamente el comportamiento y la
motivacion de los empleados. En el contexto educativo, y especificamente en la educacion
secundaria, el clima laboral adquiere una relevancia critica. Los docentes y el personal
administrativo operan en un entorno que no solo afecta su bienestar y satisfaccion laboral, sino
también su eficacia en el cumplimiento de los objetivos educativos. Un clima laboral positivo

en las escuelas se asocia con una mayor motivacion y compromiso por parte de los docentes,
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lo que a su vez impacta directamente en la calidad de la ensefianza y el aprendizaje de los
estudiantes (Hoy et al., 1991).

La importancia del clima laboral en la educacion secundaria también radica en su
impacto en la retencion de los docentes. Diversos estudios han mostrado que un clima laboral
negativo puede llevar a altas tasas de rotacién del personal, lo que afecta la continuidad
pedagogica y el desarrollo de los estudiantes (Boyd et al., 2011). Ademas, en esta etapa
educativa, donde los estudiantes pasan por cambios significativos en su desarrollo personal y
académico, un ambiente laboral estable y positivo puede facilitar un mejor apoyo emocional y
académico para los alumnos.

Bordas (2016) realiza un analisis sobre la evolucidon del pensamiento organizativo
destacando cinco corrientes principales en su estudio. En la corriente tradicional, se percibe al
ser humano como un individuo racional-econdmico que trabaja principalmente por incentivos
monetarios y requiere direccion y guia constante. Este enfoque concibe la organizacién como
un sistema mecanico y burocratico donde se busca la eficacia a través de soluciones cientificas
y racionales, promoviendo un "Unico mejor modo™ de disefiar organizaciones. Representantes
de esta corriente incluyen a Taylor (1911) y Fayol (1916) con sus teorias sobre la organizacion
cientifica del trabajo y la administracion cientifica, respectivamente, y Weber (1922, obra
postuma) con su teoria de la organizacion burocratica. Desde la Psicologia, autores como Hugo
Minsterberg (1913) y otros como James Catell y Walter B. Scott no cuestionaron este modelo
organizativo, sino que se enfocaron en las diferencias individuales y la utilizacion de pruebas
mentales para evaluar estas diferencias en el rendimiento laboral. La corriente socioldgica ve
al hombre como un ser social cuya conducta es influenciada por las interacciones sociales,
enfocandose mas en satisfacer necesidades sociales que en los incentivos econémicos.

Esta corriente sostiene que la organizacion no es un sistema cerrado, sino que los
individuos aportan actitudes, valores y objetivos que afectan su comportamiento en el trabajo.
Elton Mayo es un representante clave de esta corriente, conocido por sus Estudios Hawthorne
realizados en la Western Electric Company entre 1924 y 1933. Estos estudios, que formaron la
base de la Escuela de las Relaciones Humanas, subrayan la importancia de las dinamicas de
grupo en el rendimiento laboral. Contribuciones significativas también provienen de la filosofia
de John Dewey (1922), quien argumenta que la moral es esencialmente social. La corriente
humanista se centra en el individuo que busca autorrealizarse y desarrollar sus capacidades.
Esta vision destaca la importancia de la autodisciplina, el logro personal y el crecimiento
psicologico. Autores notables incluyen a Maslow (1943), que describié una jerarquia de
necesidades humanas desde las fisiologicas hasta las de autorrealizacién, y Herzberg (1959)
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con su teoria de los dos factores sobre la motivacion laboral, que distingue entre factores
higiénicos y motivadores. McGregor (1960) introduce un enfoque integrador con sus Teorias
X e Y sobre la motivacion. En el ambito econémico, James March y Herbert Simon (1958)
ofrecen aportes relevantes en teoria de la decision y su aplicaciéon en la administracion de
empresas. Estos estudios y teorias proporcionan un marco comprensivo para entender la
evolucion del pensamiento organizativo y su impacto en la practica administrativa moderna.

La perspectiva sistémica, promovida por figuras como Daniel Katz y Robert Kahn
(1966), se basa en la teoria general de sistemas de Karl Ludwig von Bertalanffy (1951). Este
enfoque considera a la organizacion como un sistema abierto que interactla constantemente
con su entorno y esta compuesto por multiples subsistemas que se interrelacionan entre si y
con el sistema organizacional mas amplio. Talcott Parsons (1960) también contribuy6 a esta
visién con su enfoque sistémico de las organizaciones, marcando un cambio en la forma en que
se conceptualizan las organizaciones como entidades complejas y abiertas. Por Gltimo, la
perspectiva estratégica ha ganado prominencia desde principios del siglo XXI, observando
como los cambios en el entorno, como la globalizacion y la tecnologia, han transformado las
estructuras y procesos organizacionales. Este enfoque considera que los recursos humanos son
cruciales para obtener una ventaja competitiva, basdndose en la idea de que las competencias,
actitudes y valores de las personas son dificiles de replicar por los competidores. Este cambio
de paradigma ve a las personas no como un costo, Sino como recursos que pueden ser
desarrollados y gestionados estratégicamente para mejorar el desempefio organizacional.

En su estudio sobre los sistemas de organizacion, Bordas (2016) hace referencia a la
teoria de Rensis Likert (1976), quién identifico cuatro tipos distintos de sistemas
organizacionales, los cuales fueron analizados con detalle por Brunet (1987). Likert propone
una clasificacion que va desde un estilo de gestion autoritario hasta uno altamente participativo,
mostrando como cada tipo influye en la dindmicay los resultados de la organizacion. El primer
tipo, denominado autoritarismo explotador, se caracteriza por una direccion que muestra
desconfianza hacia los empleados, con decisiones y objetivos que se imponen desde la cupula
sin consulta alguna. En este sistema, el ambiente laboral esta marcado por el miedo, los castigos
y las amenazas, aunque ocasionalmente se ofrecen recompensas. Las necesidades de los
empleados se satisfacen solo a niveles basicos y de seguridad, y la comunicacion se limita a
instrucciones especificas sin espacio para el didlogo. El segundo tipo, el autoritarismo
paternalista, presenta una confianza condescendiente por parte de la direccién hacia los
empleados. Las decisiones clave ain se toman en la cima, pero se permite cierta autonomia en

los niveles inferiores. Este sistema utiliza recompensas y, a veces, castigos como principales
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motivadores, operando en un clima que parece estable y estructurado, donde se manipulan las
necesidades sociales de los empleados. El tercer tipo es el sistema consultivo, donde la
direccion evoluciona hacia un modelo mas participativo, confiando en sus empleados y
permitiendo la toma de decisiones en distintos niveles. La comunicacion fluye principalmente
de arriba hacia abajo y se utilizan recompensas y castigos ocasionales para motivar. Este
sistema busca satisfacer las necesidades de prestigio y estima de los empleados, creando un
ambiente dinamico orientado al logro de objetivos. Finalmente, el sistema de participacion en
grupo representa el grado mas alto de confianza en los empleados, con un proceso de toma de
decisiones distribuido a lo largo de toda la organizaciéon y una comunicacion que ocurre en
todas direcciones. Este clima fomenta la motivacion a través de la participacion activa, la
definicion de metas de rendimiento, y la mejora continua, estableciendo una relacion de
colaboracion y confianza entre todos los niveles de la organizacion.

Likert concluyé que los sistemas mas cercanos al tipo IV tienden a ser mas productivos,
con mejores relaciones laborales y mayor rentabilidad. Por el contrario, aquellos que se
asemejan mas al tipo | tienden a ser ineficientes, con relaciones laborales deficientes y
problemas financieros. Por esto, recomendd una evolucion progresiva hacia el sistema de
participacion en grupo para mejorar la eficiencia y el clima organizacional.

El estudio sobre el clima laboral realizado por Villafuerte et al. (2021) incorpora tres
dimensiones cruciales que reflejan los aspectos mas relevantes en este ambito. La primera
dimensidn, la autorrealizacion, se basa en las teorias de Maslow (1954), quien relaciona este
concepto con la madurez del individuo y la trascendencia de sus necesidades basicas. Maslow
también destaca caracteristicas comunes entre individuos que alcanzan este nivel de desarrollo,
como una percepcion clara de la realidad, espontaneidad, autonomia, y una firme conviccion
ética, entre otras. La segunda dimension es la comunicacion, resaltada por Apolo (2017) y
Herrera (2018) como fundamental para establecer y mantener relaciones productivas dentro de
cualquier organizacién. Este proceso incluye el intercambio, procesamiento y almacenamiento
de informacion que facilita la colaboracion y superacion de barreras comunicativas dentro de
las instituciones. La comunicacion efectiva es clave para la realizacion de tareas, la adaptacion
a cambios, y el apoyo en el cumplimiento de politicas institucionales. La tercera dimension, el
involucramiento laboral, identificada por Jaime et al. (2016), se relaciona con la integracion
del personal en las decisiones de la estructura laboral. Esta percepcion psicoldgica de
identificacion con los valores y objetivos institucionales es fundamental para un trabajo en

equipo eficaz y la realizacion efectiva de actividades. A menudo se confunde con el
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compromiso laboral, pero es crucial distinguir entre estos conceptos para entender mejor su
impacto en el ambiente laboral.

En cuanto a la préctica docente, esta se define como una praxis social, objetiva e
intencional en la que intervienen significados, percepciones y acciones de los agentes
implicados en el proceso educativo. Segun Fierro et al. (1999) y Loredo et al. (2008), esta
practica no solo implica acciones realizadas para facilitar la educacion del alumno, sino que
también responde a un conjunto de actividades ligadas directamente al trabajo en el aula y los
objetivos de aprendizaje (Martinez Rizo, 2012; De Lella, 1999; Garcia-Cabrero, Loredo &
Carranza, 2008).

Los docentes inclusivos deben poseer un profundo conocimiento de las diferentes
discapacidades y las maneras en que estas pueden influir en el aprendizaje y la participacion
del estudiante. Esto implica entender y aplicar técnicas de diferenciacion curricular y
adaptaciones pedagdgicas especificas, lo que es crucial para atender las necesidades de todos
los alumnos en un entorno educativo diverso. Las habilidades de comunicacion también son
fundamentales, ya que permiten una interaccion efectiva no solo con los estudiantes y sus
familias, sino también con otros profesionales involucrados en el proceso educativo
(Tomlinson, 2001).

La diferenciacion curricular es una estrategia clave en la practica docente inclusiva,
donde se adaptan los métodos de ensefianza y los materiales didacticos para satisfacer las
necesidades individuales de los estudiantes. Esta adaptacion puede incluir desde el uso de
tecnologia asistiva hasta diferentes formas de evaluacion y modificacion de contenidos.
Ademas, es esencial fomentar la colaboracidn entre diversos profesionales de la educacién para
disefiar e implementar estrategias efectivas que promuevan un aprendizaje accesible y
equitativo para todos los estudiantes (Florian & Black-Hawkins, 2011).

Mantener una actitud empética y sensible hacia las necesidades de todos los estudiantes
es fundamental para crear un ambiente de clase inclusivo y acogedor. Los educadores deben
comprometerse con la equidad educativa, asegurando que todas las personas,
independientemente de sus habilidades o antecedentes, tengan oportunidades equitativas de
aprendizaje y éxito. La flexibilidad y la paciencia también son vitales, ya que permiten a los
docentes adaptarse a las necesidades cambiantes de sus alumnos y manejar con eficacia los
desafios que surgen en un entorno diverso (Florian & Black-Hawkins, 2011).

Por otro lado, las dificultades que enfrentan los docentes en su practica han sido objeto
de estudio durante décadas, con investigaciones destacando como los cambios sociales,

econdmicos y culturales han exacerbado estos retos en los centros educativos y en los roles
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tradicionales de los docentes (Rubio & Olivo-Franco, 2020; Sanchez-Sanchez & Jara-Amigo,
2019; Montero & Gewerc, 2018). La necesidad de adaptacion a nuevas demandas y
expectativas es una constante en el entorno educativo, lo que justifica una revision continua de
las préacticas docentes para responder eficazmente a los desafios actuales (Day, 2005).

Desde principios del siglo XXI, la diversidad cultural en Espafia ha aumentado
considerablemente. La inclusién y el desarrollo de las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacién se han convertido en un fendmeno tal que los estudiantes avanzan mas rapido
que los docentes en su uso y manejo, generando interrogantes sobre la necesidad de cambios
en la forma de abordar la clase (Roig et al., 2014; Tejada y Pozos, 2018). Ante este escenario
cambiante, surgen nuevos desafios que constituyen nuevas dificultades y plantean multiples
situaciones éticas y morales en la labor de los docentes actuales, quienes demandan nuevas
competencias y saberes. Estos merecen ser abordados a través de estudios que posibiliten una
mejor aproximacion a esta problematica, con miras a clarificar qué deben saber y como deben
ensefarlo los docentes para aprender y enfrentar tales obstaculos desarrollando su profesion
con garantias de calidad (Cardona, 2013; Franco-Lopez et al., 2020; Moliner y Orti, 2016;
Alvarez-Alvarez, 2015).

La resistencia humana al cambio es un tema recurrente en la educacion. Corica (2020)
en su investigacion sobre la resistencia docente al cambio, hace mencién a Caruth y Caruth
(2013), quienes sostienen que donde hay cambio organizacional, existe resistencia al cambio.
Segun Reilley (1989), "una ley fundamental de la fisica establece que a cada accion le
acompafa una reaccion de igual intensidad e inverso sentido™ (p. 53), por lo que es natural
esperar que, al menos, parte de los docentes involucrados resistan dicho cambio. El estudio de
la resistencia al cambio es importante por su capacidad de proveer, a los encargados de
establecer las politicas educativas, evidencias sobre cuales son los factores involucrados para
que puedan desarrollar mejoras para conducir estas fuerzas de oposiciébn de manera
constructiva y avanzar (lbrahim, Al-Kaabi y El-Zaatrani, 2013). Ademas, el estudio de los
factores de resistencia al cambio puede beneficiar a los docentes, ya que, al identificar un factor
psicoldgico o personal de resistencia, pueden desarrollar una sensibilidad especial para auto
detectarlo en su propia conducta y volverse mas receptivos a las nuevas tendencias. Por tanto,
abordar este fenomeno es fundamental dado que los cambios organizacionales solo serén
exitosos si se trata adecuadamente la resistencia al cambio (Caruth & Caruth, 2013).

La resistencia al cambio en las instituciones educativas es un fendmeno complejo que
se manifiesta cuando los involucrados muestran desinterés o intentan minimizar su

colaboracién para mantener el statu quo. Clarke et al. (1996) describen este comportamiento
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como una serie de acciones, tanto evidentes como encubiertas, que los docentes realizan para
prevenir, interrumpir o dificultar la implementacion exitosa de cambios. Los sistemas
educativos, reconocidos como organizaciones dindmicas, tienen la mision de responder a las
cambiantes necesidades formativas de la sociedad. Esto implica que los cambios en las
estrategias institucionales son inevitables para satisfacer adecuadamente a la comunidad a la
que sirven.

Dentro de estas organizaciones, quienes lideran la innovacion deben aceptar que el
cambio es ineludible. Caruth y Caruth (2013) sostienen que, debido a la naturaleza inminente
del cambio, la resistencia a este también se convierte en una constante. En un mundo donde los
cambios ocurren con mayor frecuencia y rapidez, estos se integran como una parte esencial del
proceso organizacional, motivados por la necesidad de expandir, mejorar y transformar el
sistema, segun Kezar (2001). Boyce (2003) agrega que el cambio es un fenémeno diario que
afecta todas las areas de las instituciones educativas, no solo aquellas relacionadas con la
tecnologia.

Para los docentes, acostumbrados a un sistema de trabajo estable y a una autonomia en
la toma de decisiones, adaptarse a demandas cambiantes puede ser desafiante. Flamholtz y
Randle (2008) explican que el cambio desplaza a las personas de lo conocido y coémodo a lo
desconocido e incomodo, generando temores e incertidumbres. Esta resistencia es
fundamentalmente un miedo a perder algo valioso o a cambiar lo conocido por lo desconocido
(Ibrahim et al., 2013).

En un mundo donde la realidad social evoluciona constantemente y el ritmo de cambios
se acelera, el sistema educativo enfrenta el desafio de responder proactivamente a las
necesidades formativas emergentes. En este escenario dinamico, la resistencia al cambio por
parte de los docentes se convierte en un fendmeno tan inevitable como el cambio mismo. Por
lo tanto, es crucial identificar estrategias efectivas y motivaciones que faciliten esta transicion.

Palmer et al. (2009) sefialan que no todos en una organizacion resisten el cambio y
destacan que ciertos incentivos, como la seguridad laboral, la remuneracion, la autoridad, el
estatus, la responsabilidad, las condiciones de trabajo, la satisfaccion personal y la
disponibilidad de tiempo y esfuerzo, pueden motivar a las personas a aceptar las
transformaciones. Estas son areas clave que los gestores del cambio deben considerar, ya que
el progreso en las transformaciones educativas esta, en cierta medida, influenciado por las
actitudes de resistencia que prevalecen entre el personal docente (Ibrahim et al., 2013).

El origen y la naturaleza de la resistencia docente al cambio estan profundamente

arraigados en la ansiedad que genera la incertidumbre. Cérica (2020) cita a Lane (2007), quien
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afirma que pocas cosas producen tanta ansiedad en el lugar de trabajo como la frase "el cambio
viene". Esta incertidumbre es un factor principal de resistencia, especialmente entre aquellos
con una capacidad insuficiente para enfrentar el cambio (Caruth & Caruth, 2013). Ford y Ford
(2010) argumentan que, aunque los cambios se implementen por razones positivas, l0s
miembros de la organizacion a menudo reaccionan de manera negativa y resistente. Esta
resistencia puede ser aln mas intensa cuando los cambios se perciben como una necesidad
debido a un supuesto mal desempefio, lo cual puede crear una sensacion de inestabilidad y
amenaza dentro de las instituciones educativas. Tal percepcion puede generar reacciones
defensivas y contribuir a sentimientos de angustia y fracaso (Caruth & Caruth, 2013). Ademas,
si los docentes interpretan que los cambios propuestos no solo buscan corregir deficiencias en
las practicas aulicas sino que también amenazan su identidad profesional, la resistencia puede
intensificarse. Cérica (2020) sostiene que la manera en que los docentes reaccionan a las
reformas educativas esta determinada en gran medida por su percepcion de si sus identidades
profesionales se ven reforzadas o amenazadas por estos cambios. Finalmente, la resistencia
docente al cambio puede manifestarse de dos maneras distintas: abierta y encubierta. La
resistencia abierta, segun Snyder (2017), puede ser productiva si se maneja de manera positiva.
Por otro lado, la resistencia encubierta es mas compleja de abordar, ya que incluye acciones
como obstruir u obstaculizar los esfuerzos de cambio. Identificar y entender estos patrones de
resistencia es esencial para cualquier proceso de reforma educativa.

Padilla (2018) destaca las percepciones negativas respecto a las TIC como un factor
relevante de resistencia, clasificando estas en barreras técnicas y pedagogicas. Johnson (2018)
sugiere que una actitud positiva hacia los cambios puede ayudar a superar estas barreras
percibidas. Ademas, se reconoce que la resistencia al cambio en los docentes puede ser
influenciada por factores relacionados con la personalidad, la cultura institucional y la
autoeficacia percibida en el uso de tecnologias.

Ibrahim et al. (2013) identifican los factores psicolégicos como determinantes en la
resistencia al cambio, incluyendo sensaciones de pérdida, amenaza, duda, incomodidad o
preocupacion. Los factores personales, segun Graetz et al. (2002), también juegan un papel
crucial y pueden incluir la percepcién de que los cambios son innecesarios si se considera que
el sistema actual funciona adecuadamente. Ademas, la falta de confianza y las tendencias
conservadoras, especialmente relacionadas con la edad y las percepciones de riesgo,
contribuyen significativamente a la resistencia. Palmer y otros (2009) agregan la incertidumbre

y la incomodidad como factores adicionales.
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Por otro lado, Per (2004) explica que la cultura institucional puede tener un impacto
profundo en las actitudes hacia la adopcion o resistencia a los cambios. Esta cultura abarca
cémo se organizan las normas, valores, el trabajo y las relaciones interpersonales, y cémo se
perciben los cambios y la innovacion dentro de la institucion. En el contexto de las instituciones
de educacion superior, Caruth y Caruth (2013) mencionan que estas instituciones suelen ser
criticadas por su lentitud para implementar cambios, tratando de mantener un equilibrio entre
tradicion e innovacion. Keenan y Marchel (2007) concuerdan, sefialando que el proceso de
socializacion en las universidades fomenta una resistencia natural a los cambios
organizacionales, dado que puede percibirse como una limitacion a la libertad académica.

Clarke et al. (1996) han mostrado que ciertos grupos de profesores, como los méas
veteranos y especialmente los varones que poseen catedras o que trabajan a tiempo completo,
tienden a resistirse al cambio mas frecuentemente. La autoeficacia percibida del docente juega
un papel crucial en esta resistencia. Ashton y Webb (1986) definen un componente de la
autoeficacia como la eficacia personal, que es la creencia en poseer las habilidades necesarias
para implementar el cambio. Un segundo aspecto, segun Gibson y Dembo (1984), es la eficacia
docente, que se refiere a la creencia de que los estudiantes se beneficiaran con los cambios
implementados.

Ademas, Araya y Orellana (2018) resaltan la barrera tecnoldgica percibida y el
desconocimiento de nuevas herramientas y metodologias como principales causas de
resistencia entre los docentes. Otro elemento influyente es el cansancio cronico, cominmente
conocido como sindrome de Burnout, que segun Gonsiewski (2014) podria moderar las
expectativas de desempefio y el valor subjetivo asignado a las innovaciones. Investigaciones
han indicado una correlacion negativa entre el cansancio crénico y la autoeficacia (Evers,
Brouwers, y Tomic, 2002; Biimen, 2010; Brouwers, Tomic, y Boluijt, 2011; Brown, 2012),
donde docentes con alta autoeficacia percibida tienen menores probabilidades de experimentar
agotamiento.

La relacion entre autoeficacia percibida y la aceptacion del cambio no ha sido tan
claramente establecida, pero fue explorada recientemente en un modelo matematico que
explica la resistencia al cambio y la incorporacién de Tecnologias de la Informacion y
Comunicacioén (TIC) entre docentes en Argentina (Corica, 2019). En cuanto a las estrategias
para manejar la resistencia al cambio, Yilmaz y Kiligoglu (2013) sugieren que es crucial
orientar las fuerzas del cambio organizacional para reducir la resistencia. Kavanagh y
Ashkanasy (2006) enfatizan que el fracaso de muchas organizaciones en sus iniciativas de

cambio a menudo se debe a una subestimacion de cémo estos cambios afectan a los individuos.
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Se deduce que, si los cambios propuestos estdn en armonia con las actitudes y creencias
de los docentes y son percibidos como menos amenazantes, es probable que enfrenten menos
resistencia. Sin embargo, mucha de la resistencia actual es el resultado de una falta de
alineacion entre las directivas de cambio y los valores o metas de los docentes (D’Elia, 2019).
Este entendimiento subraya la importancia de considerar las emociones humanas en la gestion
del cambio, ya que la incertidumbre, la frustracion, el temor y la sensacion de amenaza pueden
provocar reacciones defensivas y negativas hacia las transformaciones propuestas.

El debate actual en las instituciones de educacién superior ha evolucionado mas alla de
la cuestion de si deben cambiar; la pregunta central ahora es como se deben implementar los
cambios para adaptarse y responder a los desafios contemporaneos. Caruth y Caruth (2013)
junto a Kezar (2005) sostienen que se necesitan transformaciones profundas para establecer un
sistema de gobernanza mas funcional capaz de manejar las exigencias actuales y futuras. Este
desafio es especialmente complejo en el ambito académico donde no se puede simplemente
dictar a los académicos lo que deben hacer, y la persuasion en este entorno se convierte en un
proceso intrincado.

A pesar de las perspectivas optimistas de los disefiadores de politicas educativas y de
las autoridades, la implementacion efectiva de estas politicas sigue siendo inconsistente (Tyack
y Cuban, 1995; Payne y Kaba, 2007; Dufour y Marzano, 2011). Campos y Ramirez (2018)
argumentan que aun persiste una division entre los grupos de apoyo Y resistencia, exacerbada
por la falta de coherencia en las politicas educativas. La planificacion cuidadosa del proceso
de cambio es crucial y debe considerar tanto el tiempo disponible como el nivel de entusiasmo
de los docentes, que son factores determinantes en la resistencia al cambio (Lane, 2007). Para
minimizar el escepticismo, es esencial que los lideres proporcionen informacion completa y
oportuna sobre las transformaciones planeadas. La calidad de esta informacion juega un papel
crucial en la percepcion y aceptacion del cambio (Caruth & Caruth, 2013), y como indican
Constantinescu y Alexandrache (2014), el grado de involucramiento del profesorado es
fundamental para determinar si aceptaran o resistiran las reformas propuestas.

Ademas, los desafios que enfrentan los docentes en la actualidad son inmensos y van
en aumento. Oviedo y Pastrana (2014) destacan que las expectativas hacia los docentes son
elevadas, y se les exige un dominio profundo de sus disciplinas, experiencia significativa, ética
profesional, y una fuerte identificacién con sus instituciones. Se espera también que los
docentes sean receptivos, carismaticos y que comuniquen de manera asertiva y clara. A estos
retos se suma la creciente demanda de que los profesores sean interdisciplinarios, capaces de

vincular diversos campos del conocimiento, desde las artes hasta las ciencias y las
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humanidades, que tradicionalmente se han mantenido aislados en los curriculos escolares. Esta
tendencia subraya la importancia de que los docentes desarrollen habilidades para establecer
conexiones entre diferentes areas del saber y fomenten un dialogo efectivo no solo con otros
profesionales, sino también entre diversos espacios curriculares (Ander-Egg, 1994; Castafier y
Trigo, 1997). Se promueve, por tanto, una ensefianza interdisciplinaria y docentes que valoren
y sean capaces de implementar este enfoque.

El desarrollo profesional de los docentes en la era de la tecnologia ya no se limita
simplemente a familiarizarse con el manejo de equipos tecnolégicos. Hoy, el verdadero desafio
reside en impulsar a los docentes a reflexionar, investigar y comprender como los estudiantes
modernos aprenden en un entorno donde la tecnologia es omnipresente. Esto implica entender
los actuales estilos y ritmos de aprendizaje que estan configurados por el uso intensivo de las
TIC, identificar las nuevas capacidades que los docentes necesitan desarrollar para enfrentar
estos retos y reconocer los cambios que deben suceder en la cultura escolar para avanzar en
concordancia con los tiempos actuales, las demandas sociales y los intereses de los estudiantes.
Lo que hasta hace poco se conocia como "nuevas o modernas tecnologias de informacion y
comunicacion”, ahora forma parte de la rutina diaria de las personas, especialmente de nifios y
jovenes, quienes estan constantemente expuestos a formas de comunicacién muy distintas a las
de décadas anteriores.

Segun Salinas (2014), la practica docente puede ser entendida a través de diversas
dimensiones. En la dimension personal, el profesor es visto ante todo como un ser humano, lo
que implica que su practica es profundamente humana. Un docente debe ser comprendido como
un individuo con cualidades, caracteristicas, dificultades, ideales, proyectos y motivaciones.
Dada su individualidad, las decisiones que toma en su quehacer profesional adquieren un
caracter particular. En la dimension institucional, la escuela es vista como el escenario principal
de socializacion profesional, donde se aprenden los saberes, normas, tradiciones y costumbres
del oficio docente. La escuela es una construccion cultural donde cada maestro aporta sus
intereses, habilidades, proyectos personales y conocimientos a una accion educativa comun.

La dimensién interpersonal se basa en las relaciones entre todos los actores que
intervienen en el quehacer educativo, como alumnos, docentes, directores, y padres de familia.
Estas relaciones son complejas y estan influenciadas por la gran diversidad de caracteristicas,
metas, intereses, concepciones y creencias de cada actor. En cuanto a la dimensién didactica,
se refiere al papel del docente como un agente que orienta, dirige, facilita y guia la interaccion
de los alumnos con el saber organizado culturalmente para que ellos construyan su propio

conocimiento. Finalmente, la dimensién valorativa subraya que la préactica docente no es neutra
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y conlleva un conjunto de valores. Cada profesor, en su practica educativa, manifiesta sus
valores personales, creencias, actitudes y juicios de manera implicita o explicita.

En el contexto de la educacion inclusiva, el Proyecto Educativo Nacional-PEN 2036
aboga por un sistema educativo que fomente la convivencia, el reconocimiento, la valoracion
y laiinclusién de la diversidad, eliminando toda forma de discriminacidn, garantizando igualdad
de oportunidades de aprendizaje y desarrollo, y dando prioridad a la atencion de poblaciones
en desventaja. Este enfoque subraya la importancia de adaptar y mejorar continuamente las
practicas educativas para cumplir con los principios de equidad e inclusién.

La inclusién y la equidad son principios fundamentales en cualquier sociedad
democratica y forman parte integral del marco normativo que guia la accién del Estado. Estos
principios deben fomentar la identificacion y eliminacion constante de barreras para lograr una
sociedad justa donde todos los grupos poblacionales, especialmente aquellos en condiciones
de mayor vulnerabilidad, ejerzan sus derechos en igualdad de condiciones. Entre estos grupos
se encuentran los mas pobres y extremadamente pobres, las comunidades rurales, las zonas de
conflicto y fronterizas, personas con discapacidad y sus familias, aquellos con necesidades
educativas especiales, victimas de violencia, pueblos originarios, la poblacion afroperuana,
migrantes, la primera infancia, nifios y adolescentes, aquellos en estado de abandono, adultos
sin educacion basica completa, personas adultas mayores y mujeres.

La inclusion se refiere a las acciones destinadas a mejorar la respuesta a la diversidad,
facilitar la convivencia entre diferentes y promover el conocimiento de vivencias y perspectivas
diversas, lo cual abre grandes oportunidades para la reflexion y el aprendizaje. La equidad, por
su parte, implica ofrecer el tratamiento necesario, ya sea igualitario o diferenciado segun el
caso, para corregir desigualdades y garantizar el pleno ejercicio de los derechos tanto
individuales como colectivos en condiciones de igualdad.

La UNESCO (2023), define la educacion inclusiva como un proceso que responde a la
diversidad de necesidades de todos los estudiantes, basado en el derecho humano a la educacion
(UNESCO, 2023). Este enfoque requiere cambios profundos en las estructuras y enfoques del
sistema educativo, en las practicas educativas y, sobre todo, un cambio cultural en docentes,
familias y comunidades. Es fundamental comprender que las personas aprendemos de maneras
distintas y que las diferencias individuales no son problemas, sino oportunidades para
enriquecer el aprendizaje.

Una educacion que se propone afirmar la vida ciudadana no puede desarrollarse en
espacios que nieguen esta finalidad. Asi, es crucial que el Estado asegure que el sistema

educativo contribuya a la creacion de igualdad de oportunidades, considerando las
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caracteristicas, necesidades, intereses y contextos de todas las personas para que puedan
desarrollar su potencial. Esto implica ofrecer servicios relevantes y pertinentes para todos,
mientras se implementan medidas de equidad orientadas a la inclusién de poblaciones en
situacion de vulnerabilidad.

Ademas, el sistema educativo y el Estado en general deben promover el encuentro entre
personas en toda la riqueza de su diversidad, tanto en espacios con una intencionalidad
educativa como en otros donde el aprendizaje ocurre de manera no intencional. Esto facilita
oportunidades reales para relacionarse y reconocerse, lo que contribuye a una convivencia mas
cohesionada socialmente. Sin embargo, el sistema educativo peruano aun enfrenta desafios
significativos en cuanto a la creacidon de igualdad de oportunidades y la promocion de la
interaccion entre diferentes, presentando grandes falencias en ambos ambitos y perpetuando
desigualdades e inequidades en un contexto profundamente segregado.

Finalmente, el enfoque pedagdgico de la educacion inclusiva se fundamenta en diversas
teorias que apoyan la equidad, diversidad y la inclusion integral en el ambiente educativo.

Una de las bases teoricas fundamentales de la educacion inclusiva es la teoria de la
equidad y la justicia social, que enfatiza la importancia de proporcionar a cada estudiante los
recursos especificos que necesita para alcanzar su maximo potencial. Segun esta teoria,
promovida por autores como Banks (2016), la educacion es vista como un vehiculo para
promover la igualdad de oportunidades para todos los estudiantes, independientemente de sus
antecedentes o capacidades.

La teoria del constructivismo social, influenciada por Vygotsky (1978), es otra piedra
angular de la educacién inclusiva. Vygotsky argumentaba que el aprendizaje es un proceso
social y que el conocimiento se construye a través de la interaccion con los demas. En el
contexto inclusivo, esto se traduce en préacticas de ensefianza que promueven la colaboracion
y el aprendizaje cooperativo, permitiendo que los estudiantes con diferentes habilidades y de
diversos origenes aprendan unos de otros.

El modelo ecoldgico de Bronfenbrenner (1979) también sustenta la educacion inclusiva
al destacar como los diferentes sistemas ambientales (como la familia, la escuela y la
comunidad) influyen en el desarrollo del individuo. Desde esta perspectiva, la educacion
inclusiva busca modificar estos sistemas para crear entornos de apoyo que reconozcan y
valoren la diversidad y promuevan el bienestar de todos los estudiantes.

El Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA) es un enfoque practico que se deriva
de la teoria de la educacion inclusiva y busca mejorar la accesibilidad del curriculo para todos
los estudiantes. Basado en principios de la neurociencia y la tecnologia educativa, el DUA
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propone que los materiales y las actividades de ensefianza se disefien desde el principio para
ser accesibles y desafiantes para estudiantes con diversas necesidades y habilidades (Meyer et
al., 2014).

A raiz de esta necesidad, se elaboraron las siguientes hipGtesis para dirigir la
investigacion en una Institucion Educativa en Camana durante el afio 2023: Hipotesis nula (Ho)
El clima laboral no se relaciona con la practica del docente inclusivo del nivel secundario de
una IE, Camana, 2023. Hipotesis alterna (Ha). EIl clima laboral si se relaciona con la préctica
del docente inclusivo del nivel secundarios de una IE, Camana, 2023. Hipotesis especificas: 1.
La autorrealizacion se relaciona con la practica del docente inclusivo del nivel secundarios de
una IE, Camana, 2023. 2. La comunicacion se relaciona con la practica del docente inclusivo
del nivel secundarios de una IE, Camana, 2023. 3. El involucramiento laboral se relaciona con

la practica del docente inclusivo del nivel secundarios de una IE, Camané, 2023.
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1. METODOLOGIA

2.1 Enfoque y tipo
El estudio actual es de tipo béasica o llamada también pura, porque genera nueva
informacion basada en argumentos teoricos y no tiene finalidad practica, es decir, su
finalidad es generar conocimiento teorico sin preocuparse por aplicaciones practicas. Es
descriptivo porque el investigador no manipulara deliberadamente las variables y, ademas,
la informacidn relacionada con el problema se recogera en su contexto (Herndndez y
Mendoza, 2018).
Segun su finalidad:  Baésica
Por su profundidad: Relacional
Segun el enfoque: Cuantitativa
Meétodo de investigacion: Método Hipotético-deductivo: Método de conocimiento
relativo al método cientifico por el cual se hace uso de procedimientos l6gicos deductivos,
partiendo de un supuesto o planteamiento a priori que hay que demostrar. (Sanchez et al.,
2018). Se utilizé el método hipotetico-deductivo, que sirvio para aceptar o rechazar la
hipotesis nula.
2.2 Disefo de investigacion
Este trabajo corresponde a un disefio no experimental, porque los investigadores no
manipularan variables. La investigacion es relevante porque permitio comprender las
razones que causaron o han restringido la existencia y naturaleza del hecho o fenémeno en
estudio. En este sentido, Hernandez y Mendoza (2018) afirmaron que “investiga la
interrelacion y conexion de todos los hechos reales, tratando de dar una explicacion
objetiva, verdadera o cientifica de lo desconocido.
El trabajo fue correlacional, dado que buscé la correspondencia entre el clima
laboral y la practica del docente inclusivo. Entonces es transversal, porque los datos se
recogeran en un instante. Estos trabajos analizan y estudian la relacion de hechos y

fendmenos de la realidad, para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas.
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Donde:
M: Docente del nivel secundario
O1: Clima laboral
O2: Practica docente
r: Relacion entre variable.
2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién: Conjunto formado por todos los elementos que posee una serie de

caracteristicas comunes. (Sanchez et al., 2018).

La poblacién de una IE de Camané estuvo compuesta por 30 docentes del nivel secundario

distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1
Poblacion docente del nivel secundario de una IE-Camané
Participantes Género Total
Masculino Femenino
f % f % f %

Docentes del nivel secundario 13 43 17 57 30 100

Nota: Cuadro de Asignacion de personal-2023

Muestra: Conjunto de casos o individuos extraidos de una poblacion por alguin sistema de
muestreo probabilistico o no probabilistico. (Sanchez et al., 2018). La muestra fue la misma
de la poblacién.
2.4 Técnicas e instrumentos de recojo de datos
Técnicas de recogida de datos o técnicas de recoleccién de datos, son medios que
se emplean para recopilar la informacién en una investigacion. Pueden ser directas o
indirectas. Las directas son las entrevistas y las observaciones; las indirectas son los
cuestionarios, las escalas, los inventarios y los tests (Sanchez et al., 2018).
Técnica
La encuesta: Una encuesta es una herramienta de recoleccion de datos utilizada
para obtener informacion sobre las opiniones, experiencias, comportamientos o
caracteristicas de un grupo especifico de personas (Hernandez & Mendoza, 2018). En este
caso, se utilizo para medir el clima laboral y evaluar la practica docente en el nivel

secundario.
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Instrumento

El Cuestionario: El cuestionario es una herramienta de investigacion que permite
recopilar informacion de manera estructurada a traves de una serie de preguntas
previamente disefiadas (Hernandez & Mendoza, 2018). En este estudio, se elabord un
cuestionario sobre el clima laboral que permitird evaluar tres dimensiones:
autorrealizacion, comunicacion e involucramiento laboral. Asimismo, se incluyeron
preguntas para evaluar la variable practica docente en sus cinco dimensiones: personal,
institucional, interpersonal, didactica y valorar

Confiabilidad: Se utiliz6 el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach para
el cuestionario de Clima laboral fue de ,778, que es muy respetable y para el cuestionario
de Préactica docente fue de ,744, respetable.

Validez: Los dos cuestionarios fueron validados por tres juicios de expertos, con
titulo de profesores de Secundaria con grados de maestria, quienes afirmaron que los
instrumentos eran aplicables.

2.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Analisis de datos: Es una fase del proceso de investigacion que consiste en organizar la
informacidn recogida para que pueda ser tratada en forma minuciosa o analitica,
describiendo, caracterizando e interpretando la informacion. El analisis puede ser de
caracter cualitativo o cuantitativo, o hacer uso de ambos procedimientos (Sanchez et al.,
2018).
Se utilizaron las siguientes:

- Frecuencia: Las puntuaciones obtenidas de los instrumentos de evaluacién
lograron establecer los niveles en que se encuentra cada docente en sus respectivas
variables.

- Pruebade normalidad: Con los resultados obtenidos de las puntuaciones de ambas
variables se pudo elegir el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

- Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: Se propuso utilizar dicho
coeficiente para conocer la correlacion y el nivel de significancia entre las variables.
Los datos obtenidos estuvieron reflejados en las tablas y figuras elaboradas para
ambas variables en donde se observo los niveles en que se ubican los docentes por

dimensiones.
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2.6 Aspectos éticos en investigacion

La investigacion se realizd de acuerdo con la metodologia propuesta por el
Vicerrectorado de Investigacion de la Universidad Catélica de Truijillo.

Desde el punto de vista ético se comprob6 que el Informe de Tesis es original, por
lo tanto, no ha sido copiado. También declararemos que en el desarrollo del trabajo las citas
han sido mencionadas de todos los autores, asumiendo toda responsabilidad salvo errores
u omisiones.

Los datos fueron recogidos de la muestra previo consentimiento informado del

director/a, profesor/a de aula, estudiantes o padres de familia.
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I11.  RESULTADOS

Tabla 2
Clima laboral de docentes inclusivos de secundaria de una IE Camana
Nivel f %
Regular 18 60
Bueno 12 40
Total 30 100
Figura 1

Clima laboral de docentes inclusivos de secundaria de una IE Camana
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Nota: Con respecto a clima laboral de los docentes inclusivos, el 60% se localiza en el nivel

regular y el 40% en el nivel bueno, predominando el nivel regular.
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Tabla 3

Clima laboral por dimensiones de docentes inclusivos de secundaria de una IE Camana

DIMENSIONES
Nivel Autorrealizacion Comunicacion Involucramiento laboral
f % f % f %
Regular 15 50 23 77 8 27
Bueno 15 50 7 23 22 73
Total 30 100 30 100 30 100
Figura 2

Clima laboral por dimensiones de docentes inclusivos de secundaria de una IE Camana
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Regular H Bueno

Nota: En cuanto al clima laboral por dimensiones en comunicacion el 77% se ubica en el nivel

regular y el 23 % en bueno, en autorrealizacion el 50% es regular y el otro 50% es bueno y en

involucramiento el 73% est4 en el nivel bueno y el 23% en el regular. En con secuencia

teniendo en cuento el promedio de ambos niveles sobresale el nivel regular con el 51% en

comparacién con el bueno que es el 48%, siendo la diferencia del 3%.
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Tabla 4

Practica de docente inclusivos de secundaria de una IE Camana

Nivel f %
Regular 18 60
Bueno 12 40
Total 30 100

Figura 3
Practica de docente inclusivos de secundaria de una IE Camana
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Nota: Acerca de, la practica docente el 60% se localiza en el nivel regular y el 40% en el nivel

bueno, destacando el regular.

Tabla 5
Practica de docente inclusivos por dimensiones de una IE Camana
DIMENSIONES
Nivel Personal Institucional Interpersonal Didactica  Valorar
f % f % f % f % f %
Deficiente 2 7 2 7 3 10 3 10 1 3

Regular 8 27 13 43 14 47 12 40 14 47
Bueno 20 66 15 50 13 43 15 50 15 50
Total 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100
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Figura 4
Practica de docente inclusivos por dimensiones de una IE Camana
70% 66%

0,
60% 50% 50% 50%

. . 47% 47%
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PERSONAL INSTITUCIONAL INTERPERSONAL DIDACTICA VALORAL
DIMENSIONES

H Deficiente B Regular =~ Bueno

Nota: Respecto a la practica docente por dimensiones en personal el 66% se localiza en el nivel
bueno y el 27% en regular, en institucional el 50% es bueno y el 43% es regular, en
interpersonal el 47% es regular y el 43% bueno, en didactica el 50% es bueno y el 40% es
regular y en valorar el 50% es bueno y el 47% es regular. Por lo tanto, predominando en las

cuatro dimensiones el nivel bueno, salvo en la dimension interpersonal que sobresale el nivel

regular.
Tabla 6
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral 111 30 ,200" 967 30 ,454
Practica docente 231 30 ,000 ,922 30 ,031

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: A Las puntuaciones obtenidas de ambas variables se les aplico las pruebas de

Kolmogorov-Smirnov y la de Shapiro-Wilk, eligiendo los resultados de esta ultima porque la

muestra es solo 30 docente. En clima laboral el nivel de significancia es de ,454 y préactica
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docente de ,031, como los resultados son diferentes se eligio la prueba no paramétrica de Rho

de Spearman.

Prueba de Hipotesis

Hipdtesis nula (Ho). El clima laboral no se relaciona significativamente con la practica del
docente inclusivo del nivel secundario de una IE, Camand, 2023.
Hipotesis alterna (Ha). El clima laboral si se relaciona significativamente con la préctica del

docente inclusivo del nivel secundarios de una IE, Caman4, 2023.

Tabla 7
Correlaciones entre clima laboral y practica docente

Practica docente

Rho de Spearman Sig. (bilateral) N

Clima laboral .800™ ,000 30

Nota: La prueba de hipdtesis realizada para evaluar la relacion entre el clima laboral y la
practica del docente inclusivo en el nivel secundario de una institucion educativa en Camana,
2023, arrojo resultados significativos que se evidencia en la Tabla 7, donde se muestra una
correlacion de Spearman (Rho) de 0.800, con un nivel de significancia bilateral (Sig.) de
0.000 y una muestra de 30 participantes. Estos resultados indican una fuerte y significativa
correlacion positiva entre el clima laboral y la practica docente inclusiva, sugiriendo que
mejoras en el clima laboral estdn asociadas con mejores practicas docentes inclusivas en la

institucién evaluada, aceptando asi la Ha.

Hipotesis especificas

Ha1: La autorrealizacion se relaciona significativamente con la practica del docente inclusivo
del nivel secundarios de una IE, Camana, 2023.

Hoi: La autorrealizacion no se relaciona significativamente con la préctica del docente

inclusivo del nivel secundarios de una IE, Camana, 2023.
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Ha2: La comunicacion se relaciona significativamente con la practica del docente inclusivo del
nivel secundarios de una IE, Camana, 2023.

Ho2: La comunicacion no se relaciona significativamente con la préctica del docente inclusivo
del nivel secundarios de una IE, Camana, 2023.

Ha3: El involucramiento laboral se relaciona significativamente con la practica del docente
inclusivo del nivel secundarios de una IE, Caman4, 2023.

Hos: El involucramiento laboral no se relaciona significativamente con la practica del docente

inclusivo del nivel secundarios de una IE, Camana, 2023.

Tabla 8

Correlaciones no paramétricas

Practica docente

Rho de Spearman Sig. (bilateral) N
Autorregulacion 764" ,000 30
Comunicacion 640" ,000 30
Involucramiento laboral 381" ,038 30

Nota: Referente al coeficiente de correlacion entre las dimensiones de la variable clima laboral
que son: autorregulacion, comunicacion e involucramiento laboral con la variable
involucramiento laboral se logré en las dos primeras el ,764 y ,640 que significa una correlacion

alta y en la ultima el ,381 que representa una correlacion baja.

Sobre el nivel de significancia entre las dimensiones de la variable clima laboral que
son: autorregulaciéon, comunicacién e involucramiento laboral con practica docente se
consigui6 en las dos primeras el ,000<,05, y en la tercera el ,038<,05, en consecuencia, en las

tres relaciones se acepta la Hai, Haz y Has.
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IV. DISCUSION

Respecto a la relacion del clima laboral con la practica del docente inclusivo del nivel
secundario de una institucion educativa en Camané 2023, los resultados obtenidos sugieren una
fuerte correlacion positiva (Rho de Spearman = 0.800, p < 0.001) entre el clima laboral y la
practica docente inclusiva. Este hallazgo es consistente con los estudios de Quintanilla-Ayala
et al. (2022) y Brasales (2021), que también destacaron la importancia del clima laboral en el
desempefio docente, subrayando factores como el trabajo en equipo y la comunicacion asertiva
como elementos cruciales para mejorar la eficacia organizacional.

Estos resultados estan en linea con la teoria que sostiene que un clima laboral saludable
puede potenciar la efectividad y el compromiso de los docentes hacia practicas inclusivas,
segun Gomeés (2023) y Litwin y Stringer (1968) quienes definieron el clima laboral como un
"ambiente psicoldgico™ que impacta significativamente en el comportamiento y motivacién de
los empleados, particularmente en entornos educativos.

Al explorar la relacion de autorrealizacion con la practica del docente inclusivo, la
correlacion significativa encontrada entre autorrealizacion y practica docente inclusiva (Rho
de Spearman = 0.764, p < 0.001) refleja que la percepcion de cumplimiento personal y
profesional del docente impacta positivamente en sus métodos y disposicion para implementar
estrategias inclusivas. Este resultado es consistente con la literatura que sugiere que la
satisfaccion personal del docente es un predictor clave de su efectividad en el aula,
particularmente en contextos inclusivos (Finkelstein et al., 2019; Dewsbury & Brame, 2019).

En este sentido, la teoria de la autorrealizacién proporciona un marco comprensivo,
como se describio en las teorias de Maslow y Herzberg, que consideran la autorrealizacion y
la satisfaccion personal como factores esenciales en la motivacion laboral (Maslow, 1943;
Herzberg, 1959).

Al establecer la relacion de comunicacion con la practica del docente inclusivo, el
estudio encontré una correlacién alta entre comunicacién efectiva en el lugar de trabajo y la
practica inclusiva (Rho de Spearman = 0.640, p < 0.001), lo que subraya la importancia de la
comunicacion abierta y el intercambio de ideas entre el personal para fomentar un entorno
educativo inclusivo. Esta relacion apoya la teoria de que una buena comunicacion dentro del
colegio facilita la adaptacion y aplicacion de préacticas educativas inclusivas, como lo sugieren
los estudios de Pilligua y Arteaga (2018) y Alegria y Sifuentes (2020), donde el clima
organizacional y la comunicacion efectiva se identificaron como factores significativos para el

rendimiento y el compromiso laboral.
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Al explorar la relacion de involucramiento laboral con la practica del docente, la
correlacion encontrada entre involucramiento laboral y practica docente inclusiva (Rho de
Spearman = 0.381, p = 0.038) aunque mas baja que las otras dimensiones, sigue siendo
significativa. Esto puede interpretarse como que, mientras el involucramiento es importante,
por si solo podria no ser suficiente para garantizar practicas altamente inclusivas sin el soporte
de otros factores como la autorrealizacion y la comunicacion efectiva. Los estudios de Rosyanti
et al. (2021) y Apaza (2020) también destacan el impacto del compromiso laboral en la
efectividad de las précticas inclusivas, mostrando que un clima organizacional positivo es
fundamental para fomentar un mayor compromiso y eficacia en las practicas docentes.

Con respecto a las limitaciones encontradas durante el desarrollo del estudio se presentd
en cuanto a la aplicacion de los instrumentos de evaluacion a los docentes que estuvo
supeditada al horario de trabajo del profesor esperando que sefialara el dia y la hora y
concordara con el tiempo disponible de la tesista para poder aplicar las evaluaciones. En cuanto
a las fortalezas es que se contd con el apoyo del director de la institucion educativa, asi como
también de la mayoria de los docentes quienes colaboraron desinteresadamente en las

evaluaciones aplicadas.
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V. CONCLUSIONES

Se ha podido demostrar que al relacionar la variable clima laboral con préactica docente se
obtuvo un coeficiente de correlacion de ,800, que es una correlacion alta, en los docentes
del nivel secundario de una institucion educativa de Camana. Respecto al nivel de
significancia fue de ,000<,05, esta relacion es significativa.

El coeficiente de correlacion del clima laboral en la dimension autorregulacién con practica
docente se logrd el ,764, que es alta, en los docentes de una instituciéon educativa de
Camana. Sobre el nivel de significancia fue de ,000<,05, esta relacion es significativa.

El coeficiente de correlacidn de clima laboral en la dimensién comunicacion con practica
docente se alcanzo el ,640, que es alta, en los docentes de secundaria de una institucion
educativa de Camana. Con respecto al nivel de significancia fue de ,000<,05, esta relacion
es significativa.

El coeficiente de correlacion de clima laboral en la dimension involucramiento laboral con
practica docente se consiguio el ,381, que es baja, en los docentes de secundaria de una
institucion educativa de Camand. En cuanto al nivel de significancia fue de ,038<,05, esta

relacion es significativa.
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VI. RECOMENDACIONES

El director, debe promover charlas sobre clima laboral para los docentes de secundaria
realizadas por especialistas, evitando de esa manera que esa debilidad se convierta en una
amenaza en perjuicio de ellos mismos, estudiantes y de la institucion educativa en cuanto
a su prestigio.

De igual manera, el director, debe programar capacitacion docente sobre estrategias de
ensefianza para mejorar el aprendizaje de los estudiantes.

El director debe solicitar el apoyo de los especialistas de Servicio de Apoyo y
Asesoramiento para la Atencion de Estudiantes con Necesidades Educativas Especiales
(SAANEE), a fin de que los docentes se concienticen sobre la labor que deben realizar con
los nifios especiales.

Los docentes de secundaria deben de comprometerse mas con su labor académica
participando en forma responsable en las actividades realizadas por la direccion de la
institucion educativa.

Los padres de familia deben colaborar con sus hijos apoyandolos en su trabajo educativo.
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ANEXOS

ANEXO 1: Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
INSTRUCCIONES: A continuacion encontrard enunciados relacionados con su trabajo. Cada

enunciado ofrece 5 opciones de respuesta. Marque con una “X” la opcion que considere mas

adecuada. Asegurese de responder todas las preguntas.
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AUTORREALIZACION
(1) | Existen oportunidades de progresar en la institucion

(2) | Eldirector se interesa por el éxito de sus profesores
(3) | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

(4) | Sevalora los altos niveles de
desempefio
(5) | El director expresa reconocimientos por los logros

(6) | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse
(7) | Los directivos promueven la capacitacion que se necesita

(8) | Lainstitucion educativa promueve el desarrollo del personal
(9) | Sereconocen los logros en el trabajo
COMUNICACION

(10) | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con
el trabajo.
(11) | En mi trabajo la informaci6n fluye adecuadamente.

(12) | En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa

(13) | Existen suficientes canales de informacion

(14) | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
(15) | La Institucion fomenta y promueve la comunicacion interna
(16) | El director escucha los planteamientos que se le hacen

(17) | Existe colaboracion ente el personal de las diversas unidades
INVOLUCRAMIENTO LABORAL

(18) | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion

(19) | Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo.

(20) | Cada personal se considera factor clave para el éxito de la
organizacion
(21) | Encel servicio se hacen mejor las cosas cada dia.
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(22)

Cumplir con las tareas diaria en el trabajo, permite el desarrollo del
personal

(23) | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

(24) | Los servicios de la organizaciéon son motivo de orgullo del personal

(25) | Existe una clara definicién de visién, misién y valores en la
institucion

(26) | La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral

53



CUESTIONARIO DE PRACTICA DOCENTE

INSTRUCCIONES: Lea correctamente los siguientes items y marque con una X la respuesta

que crea conveniente.

N° ITEMS

Nunca 0
A veces 1
Siempre 2

PERSONAL

¢Promueve entre los alumnos la confianza en si mismos para
aprender la materia?
¢Hace que sus alumnos se interesen en su materia?

¢Es puntual al iniciar y terminar sus clases?

¢ Toma de buena manera las sugerencias y observaciones de los compafieros?
¢Promueve la creatividad de los alumnos?

¢Esta interesado por el aprendizaje de los alumnos?
INSTITUCIONAL

¢Esta comprometido con la mision y vision de la institucion educativa?
¢Se preocupa por el buen desarrollo académico de sus alumnos?
¢Ensefia usted con el ejemplo a todos sus alumnos?

¢Aplica el reglamento interno institucional?

¢Percibe una adecuada cultura organizacional en la |.E.?
INTERPERSONAL

¢Promueve la comunicacion entre el maestro alumno?

¢Promueve el respeto entre el maestro y el alumno?

¢Percibe con frecuencia una buena relacion entre los docentes?
¢Considera que existe una buena relacion en general?

¢Toma en cuenta a padres de familia, docentes, director y alumno?
DIDACTICA

¢Promueve el pensamiento critico de sus alumnos?

¢Presenta los contenidos de la materia en forma clara y ordenada?

¢Genera la critica entre los alumnos al exponer en clase?

¢Realiza investigaciones con sus alumnos para conocer sucesos
actuales que sean de referencia a los contenidos del curso?
VALORAL

11

.16

12..

17...20

¢Promueve el mutuo respeto entre profesor y alumnos?
¢ Tiene disponibilidad para ayudar a los alumnos?
¢ Es transparente al calificar examenes, tareas y trabajos de los estudiantes

.23

21
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ANEXO 2: Ficha técnica

Nombre del instrumento:

Cuestionario de Clima laboral

Autor y afo: 2023

ORIGINAL.: Dolly Romero Huamani

Objetivo del instrumento:

Medir clima laboral de los docentes

(Presentacion de la evidencia de la validez
por parte de expertos)

Usuarios: Docentes de educacion secundaria
Modo de aplicacion: Forma directa
Validez Los expertos con su opinidn y juicio

respectivo validaron los instrumentos
empleados. En el proceso se presentd un
cuestionario relacionado con clima laboral
aplicado a los docentes de secundaria,
sosteniendo que el instrumento es aplicable

Confiabilidad
(Presentacion de evidencias estadisticas)

Por medio del coeficiente pertinente
(Cronbach) con fines de evaluacion del
respectivo instrumento, evidenciandose la
confiabilidad del instrumento con el p-valor
0.778. Es muy respetable.

Nombre del instrumento:

Cuestionario de Practica docente

Autor y afio: 2023

ORIGINAL: Dolly Romero Huamani

Obijetivo del instrumento:

Medir practica docente

(Presentacion de la evidencia de la validez
por parte de expertos)

Usuarios: Docentes de educacion secundaria
Modo de aplicacion: Forma directa
Validez Los expertos con su opinién y juicio

respectivo  validaron los instrumentos
empleados. En el proceso se presentd un
cuestionario relacionado con clima laboral
aplicado a los docentes de secundaria,
sosteniendo que el instrumento es aplicable.

Confiabilidad
(Presentacion de evidencias estadisticas)

Por medio del coeficiente pertinente
(Cronbach) con fines de evaluacion del
respectivo instrumento, evidenciandose la
confiabilidad del instrumento con el p-valor
0.744. Es respetable.
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ANEXO 3: Operacionalizacion de variables

Variable Definicion DEf'n'Flon Dimensiones Indicadores Items Instrumento Esca_la_ gle
conceptual operacional medicion

Clima Gomeés (2023) define | Para evaluar el | Autorrealizacién | Asume la|1,2,3,4,5, Cuestionario Ordinal
laboral el clima laboral como | clima laboral a responsabilidad de su | 6,7,8,9

el ambiente | los profesores se propio desempefio

psicolégico, elaboro un laboral.

organizacional y | cuestionario Comunicacion Maneja acertadamente | 10,11,12,13,14,

humano en el que | teniendo en la comunicacion 15,16,17,18,

ocurren las relaciones | cuenta las tres | Involucramiento | Muestra interés en el | 19,20,21,22,23,

laborales. Este | dimensiones: laboral cumplimiento de sus | 24,25,26,27

entorno puede influir | autorrealizacion, funciones.

en la motivacion y el | comunicacion e

desempefio de los | involucramiento

trabajadores. laboral.
Practica | Martinez Rizo (2012) | Para poder | Personal Demuestra interés por | 1,2,3,4,5,6 Cuestionario Ordinal
docente | define la préctica | evaluar la los alumnos.

docente como las | practica docente | Institucional Demuestra interés por | 7,8,9,10,11

actividades que los | se elaboré un el prestigio

profesores  realizan | cuestionario institucional.

en el aula, o] considerando las | Interpersonal Practica las buenas | 12,13,14,15,16

relacionadas siguientes relaciones personales.

directamente con él, | dimensiones: Didactica Emplea  estrategias | 17,18,19,20

con el objetivo de | personal, adecuadas para el

lograr el aprendizaje | institucional, aprendizaje de los

de los estudiantes. interpersonal, alumnos.

didactica Y | Valoral Se valora a si mismo. | 21,22,23
valoral.
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ANEXO 4: Carta de presentacion

4 UCT

UNIVERSRDAD CATOLICA DE TRAILLO

“Afo del Bicentenaorio, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de lo conmemoroacion
de las heroicas batallas de Junin y Ayocucho”

Trujillo, 20 de abril de 2024.

Mg. Ivonne Granda Monroy
INSTITUCION EDUCATIVA SEBASTIAN BARRANCA DE CAMANAAREQUIPA

De mi mayor consideracion;

Es grato dirigirme a usted en nombre de la Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de
Trupillo "Benedicto XVI" para presentarie a Dolly Julia Romero Huamani, identificado con DNI
N® 30424544, estudiante del Programa de Maestna en Educacion inclusiva de nuestra
institucion. Actualmente, la estudiante se encuentra desarrollando un proyecto de Investigacion
titulado: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL SECUNDARIO
DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023.

Le presento a Dolly Julia Romero Huamani para que pueda llevar a cabo la aplicacion de su

instrumento de Investigacion en la entidad que usted dirige
Quedo a la espera de su pronta respuesta y aprovecho para agradecerie su atencidn al presente

Atentamente,

nivervidad Catalica de Trugille “Benedicto XVI™

2 Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - PerG @ www.uct.edupe




ANEXO 5: Carta de autorizacion emitida por la entidad que faculta el recojo de datos

INSTITUCION EDUCATIVA

qﬁ,

Autorizacion de uso de informacion de institucion

Yo IVONNE RUTH GRANDA MONROY identificado con DNI: 30431792
en mi calidad de directora de la institucion educativa Sebastian Barranca, ubicada en la
provincia de Camana, departamento de Arequipa.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la docente Dolly Julia Romero Huamani, Identificada con DNI N.° 30424544, del
Programa de Maestria en Educacion Inclusiva, para la aplicacion de dos instrumentos de
evaluacion (encuesta por escrito) a 30 profesores de la institucion que ayuden al desarrollo
de dicha tesis, con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Informe estadistico, ( )Trabajo
de Investigacion, (X)Tesis para optar el grado académico de Maestro en Educacion
Inclusiva.

() Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCT.
() Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

(X ) Mencionar el nombre de la Institucion.

Mg vonne Grands Monroy
DIRECTORA

DNI: 30431792

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y la aplicacion de dos instrumentos
de evaluacion (encuesta por escrito) son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de
datos, el Estudiante sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente;
asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que 1.E, otorgante

de informacion, pueda ejecutar.
W)

Firma del Estudiante

DNI: 30424544
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ANEXO 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Dolly Julia Romero Huamani; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que
tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con CLIMA
LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA, CAMANA, 2023.

Aferrdandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacion otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad
de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento
que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibira algiin
pago o beneficio econdémico por la participacion.

NOMBRE: Araceli Lazo Alvarez
S

/ DNI 30400607

Fecha: / /2022
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Dolly Julia Romero Huamani; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que
tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con CLIMA
LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA, CAMANA, 2023.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacion otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad
de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento
que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algun
pago o beneficio econdémico por la participacion.

NOMBRE: Hilda Loayza Llaza

2 wd  30upe535

IRMA

Fecha: / /2022
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Dolly Julia Romero Huamani; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que
tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con CLIMA
LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA, CAMANA, 2023.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre 'y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya
informacioén otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad
de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento
que considere propicio hacerlo. También entiendo que no s¢ otorgara, ni recibird algin
pago o beneficio econémico por la participacion.

NOMBRE: José Rivas Ochoa

%ﬁ%?// 20424553

= heaa

Fecha: / /2022
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Dolly Julia Romero Huamani; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que
tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con CLIMA
LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA, CAMANA, 2023.

Aferrdndonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacion otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad
de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algun momento
que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibira algin
pago o beneficio econdmico por la participacion.

NOMBRE: Mayela Guerreros Beltrame

] FIRMA

Fecha: / /2022
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Dolly Julia Romero Huamani; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que
tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con CLIMA
LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA, CAMANA, 2023.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacion otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad
de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento
que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibira algun
pago o beneficio econdmico por la participacion.

NOMBRE: Alfredo Pinares Pinto

Fecha: / /2022
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Dolly Julia Romero Huamani; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que
tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con CLIMA
LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA, CAMANA, 2023.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya
informacion otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad
de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento
que considere propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibira algiin
pago o beneficio econdomico por la participacion.

NOMBRE: Carmen Medina Lipe

DNZL 30M430289

FIRiA”

Fecha: i/ /2022
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Dolly Julia Romero Huamani; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a)
muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que
tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con CLIMA
LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA, CAMANA, 2023.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andénimamente en este estudio, cuya
informacion otorgada serda manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad
de participante voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento
que considere propicio hacerlo. También entiendo que ne se otorgara, ni recibira algin

pago o beneficio econdmico por la participacion.

NOMBRE: Roxana Salazar Zegarra

\FIRJ\/E\"A,/%OHO sz
Fecha: / /2022
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ANEXO 7: Matriz de consistencia

El clima laboral y la préctica del docente inclusivo del nivel secundario de una IE Camana 2023

comunicacion y la practica
del docente inclusivo del
nivel secundario de una IE,
Camanag, 2023?

3. ¢Cual es la relacion de
involucramiento laboral y
la préctica del docente
inclusivo de secundaria de
una IE, Camana, 2023?

secundarios de una IE, Camana, 2023.
La comunicacién se relaciona
significativamente con la préctica del
docente inclusivo del nivel
secundarios de una IE, Camana, 2023.
El  involucramiento laboral se
relaciona significativamente con la
practica del docente inclusivo del nivel
secundarios de una IE, Camana, 2023.

del docente inclusivo del
nivel secundario de una IE,
Camana, 2023.

Establecer la relacion de
involucramiento laboral y
la préactica del docente
inclusivo del nivel
secundario de una IE,
Camana, 2023.

TITULO
FORMULACION DEL . i
PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES | DIMENSIONES METODOLOGIA

Problema general Hipotesis general Obijetivo general Clima Autorrealizacion | Tipo: Basica

¢En qué medida se | Hipdtesis nula (Ho). El clima laboral | Determinar la relacion de | laboral Comunicacion Método: Hipotético-
relaciona el clima laboral y | no se relaciona significativamente con | clima laboral y la practica Involucramiento | deductivo

la préctica del docente | la practica del docente inclusivo del | del docente inclusivo del laboral Poblacion y muestra
inclusivo del nivel | nivel secundario de una IE, Camang, | nivel secundario de una IE, | Practica Personal Poblacién: 87
secundaria de wuna IE, | 2023. Camana, 2023. docente Institucional docentes

Camana, 2023? Hipdtesis alterna  (Ha). El clima | Objetivos especificos Didactica Muestra: 30 docentes
Problemas especificos laboral Si se relaciona | Establecer la relacion de Valoral Técnicas e
1. ;Cuél es la relacion de | significativamente con la préctica del | autorrealizacion vy la instrumentos de
autorrealizacion 'y  la | docente inclusivo  del nivel | practica  del  docente recoleccion de datos
practica  del  docente | secundarios de una IE, Camana, 2023. | inclusivo del nivel Técnica: La
inclusivo del nivel | Hipotesis especificas secundario de una IE, encuesta

secundario de una IE, | La autorrealizacion se relaciona | Camané, 2023. Instrumento:
Camand, 2023? significativamente con la practica del | Establecer la relacion de Cuestionario

2. ¢Cual es la relacion de | docente inclusivo  del nivel | comunicacién y la practica Técnicas de

procesamiento y
analisis de datos:

Frecuencia

Prueba de
normalidad
Coeficiente de
correlacion de
Pearson
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ANEXO 8: Validacion de instrumentos

‘e r’/UCT UCT | poscrano

Meg. Soledad Marleny Castillo Huamani

Presente.-
De mi consideracién:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos validado por Romero Huamani, Dolly Julia
y, MAESTRA EN EDUCACION INCLUSIVA de la Universidad Catélica de Trujillo. El proyecto de
investigacion tiene como titulo: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO
DEL NIVEL SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del
ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la
validacidn del/los Instrumento (s) que se utilizarén en la presente Investigacién.

Agradeciéndole anticipadamente la atencién que se sirva brindar a la presente, le
reitero mis sentimientos de consideracién y estima personal.

Atentamente,

Romero Huamani, Dolly Julia
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Soledad Marleny Castillo Huamani

1.1 Institucién donde labora: IE Sebastian Barranca - Camana

1.2 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de Clima laboral

1.3 Autor del instrumento: Romero Huamani (2023)

1.4 Titulo de la Investigacion: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA

INDICADORES

CRITERIOS

6

)

16

61

26

36

4

46 | 51 | 56

61

66 | 71

81

86

i |

96

10

15

20

25

30

40

45

50 55 60

65

70 75

85

90

95

100

1. CLARIDAD

Estd formulado con
lenguaje apropiado.

2.0BIETIVIDAD

Esta expresado en
conductas
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance
de la ciencia
pedagogica

4.0RGANIZACION

Existe una
organizacion logica

5.SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en cantidad
y calidad

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado para
valorar estrategias
utilizadas

7.CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico-cientificos

8.COHERENCIA

Entre dimensiones,
indices e indicadores

9.METODOLOGIA

La estrategia
responde al
proposito del
diagndstico

10.PERTINENCIA

Es (til y funcional
para |a investigacién.

. OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable a ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 80

Fecha: 6/9/2023

.:_eé*‘é{ ....................

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI 30405237
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Coloque en cada casilla |a letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada ftem y alternativa de respuesta, seguin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccioén, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Alternativas de Evaluacién
N2 E|B M X C Observaciones
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X
2 El director se interesa por el éxito de sus profesores X
3 Sc participa cn definir los objctivos y las accioncs para lograrlo. X
4 Se valora los altos niveles de desempefo x
5 El director expresa reconocimientos por los logros X
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse X
7 Los directivos promueven la capacitacion que se necesita X
8 La institucién educativa promueve el desarrollo del personal X
9 Se reconocen los logros en el trabajo X
10 Se cuenta con aceeso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. X
11 En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente, X
12 En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa X
13 Existen suficientes canales de informacién X
14 Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. X
15 La Institucién fomenta y promueve la comunicacién interna X
16 El director escucha los planteamientos que se le hacen X
17 Existe colaboracion ente el personal de las diversas unidades X
18 Se siente compromiso con el éxito en la organizacion X
19 Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. X
20 Cada personal se considera factor clave para el éxito de la organizacién X
21 En el servicio se hacen mejor las cosas cada dia. X
22 Cumplir con las tareas diaria en el trabajo, permite el desarrollo del personal X
23 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante X
24 Los servicios de la organizacion son motivo de orgullo del personal X
25 Existc una clara definicion de vision, misién y valores en la institucion X
26 La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral X
CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems X

Amplitud de contenido X

Redaccién de los items X

Claridad y precision X

Pertinencia X

Evaluado por:

Apellidos y Nombres: Soledad Marleny Castillo Huamani
DNI: 30405237 4
o u.a.“/

Firma




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Soledad Marleny Castillo Huamani

1.2 Institucién donde labora: IE Sebastian Barranca - Camana

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Cuestionario de Practica docente

1.4 Autor del instrumento: Romero Huamani (2023)

1.5 Titulo de la Investigacion: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS 0 6 11 |16 | 61 | 26 | 31 | 36 [ 41 | 46 | 51 | 56 61 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 9%
5 |10 ] 15 | 20| 25 | 30|35 |40 | 45 505560 65 70 | 75 [ 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.
2.OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance X
de la ciencia
pedagogica
4.0RGANIZACION Existe una X
organizacion logica
5.SUFICIENCIA Comprende los X
aspectos en cantidad
y calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para X
valorar estrategias
utilizadas
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos X
tedrico-cientificos
8.COHERENCIA Entre dimensiones, X
indices e indicadores
9.METODOLOGIA La estrategia X
responde al
proposito del
diagndstico
10.PERTINENCIA Es util y funcional X
para |a investigacién.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable a ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 80 Fecha: 6/9/2023

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI 30405237




TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Coloque en cada casilla |a letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada ftem y alternativa de respuesta, seguin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccioén, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Alternativas de Evaluacién
N2 E|B M X C Observaciones
1 (Promueve entre los alumnos la confianza en si mismos para aprender la
materia? X
2 ¢Hace que sus alumnos se interesen en su materia? X
3 ¢+ Es puntual al iniciar y terminar sus clases? X
4 éToma de buena manera las sugerencias y observaciones de los compafieros? X
5 éPromueve la creatividad de los alumnos? X
6 ¢Esta interesado por el aprendizaje de los alumnos? X
7 ¢Esta comprometido con la misidn y visién de la institucién educativa? X
8 ¢Se preocupa por el buen desarrollo académico de sus alumnos? X
9 ¢Ensefia usted con el ejemplo a todos sus alumnos? X
10 oAplica el regl interno institucional? X
11 éPercibe una adecuada cultura organizacional en la I.E.? X
12 ¢Promueve la comunicacion entre el maestro alumno? X
13 ¢éPromueve el respeto entre el maestro y el alumno? X
14 ¢éPercibe con frecuencia una buena relacién entre los docentes? X
15 éConsidera que existe una buena relacién en general? X
16 éToma en cuenta a padres de familia, docentes, director y alumno? X
17 ¢Promueve el pensamiento critico de sus alumnos? X
18 éPresenta los contenidos de la materia en forma clara y ordenada? X
19 éGenera la critica entre los alumnos al exponer en clase? X
20 éRealiza investigaciones con sus alumnos para conocer sucesos actuales que
sean de referencia a los contenidos del curso? X
21 éPromueve el mutuo respeto entre profesor y alumnos? X
22 éTiene disponibilidad para ayudar a los alumnos? X
23 (Es transp al calificar exdmenes, tarcas y trabajos de los estudiantes X
CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems X

Amplitud de contenido X

Redaccién de los items X

Claridad y precision X

Pertinencia X

Evaluado por:

Apellidos y Nombres: Soledad Marleny Castillo Huamani

DNI: 30405237

D isuk

Firma
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LICA DE TRLTILL

7

Meg. Carlos Alonso Curo Cardenas

Presente.-
De mi consideracién:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludario(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos validado por Romero Huamani, Dolly Julia
y, MAESTRA EN EDUCACION INCLUSIVA de la Universidad Catélica de Trujillo. El proyecto de
investigacion tiene como titulo: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO
DEL NIVEL SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del
ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la
validacion del/los Instrumento (s) que se utilizarén en la presente Investigacién.

Agradeciéndole anticipadamente la atencién que se sirva brindar a la presente, le
reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Romero Huamani, Dolly Julia
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Carlos Alonso Curo Cardenas

1.2 Institucién donde labora: IE Sebastian Barranca - Camana

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de Clima laboral

1.4 Autor del instrumento: Romero Huamani (2023)

1.5 Titulo de la Investigacion: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS 6 11 |16 | 61 | 26 | 31 | 36 [ 41 | 46 | 51 | 56 61 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 9%
10 | 15 [ 20 | 25 [ 30 | 35 | 40 [ 45 | 50 | 55 | 60 65 70 | 75 [ 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.
2.OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance X
de la ciencia
pedagogica
4.0RGANIZACION Existe una X
organizacion logica
5.SUFICIENCIA Comprende los X
aspectos en cantidad
y calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para X
valorar estrategias
utilizadas
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos X
tedrico-cientificos
8.COHERENCIA Entre dimensiones, X
indices e indicadores
9.METODOLOGIA La estrategia X
responde al
proposito del
diagndstico
10.PERTINENCIA Es util y funcional X
para |a investigacién.

. OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable a ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 80

Fecha: 6/9/2023
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Coloque en cada casilla |a letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada ftem y alternativa de respuesta, seguin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccioén, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Alternativas de Evaluacién
N2 E|B M X C Observaciones
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X
2 El director se interesa por el éxito de sus profesores X
3 Sc participa cn definir los objctivos y las accioncs para lograrlo. X
4 Se valora los altos niveles de desempefo x
5 El director expresa reconocimientos por los logros X
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse X
7 Los directivos promueven la capacitacion que se necesita X
8 La institucién educativa promueve el desarrollo del personal X
9 Se reconocen los logros en el trabajo X
10 Se cuenta con aceeso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. X
11 En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente, X
12 En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa X
13 Existen suficientes canales de informacién X
14 Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. X
15 La Institucién fomenta y promueve la comunicacién interna X
16 El director escucha los planteamientos que se le hacen X
17 Existe colaboracion ente el personal de las diversas unidades X
18 Se siente compromiso con el éxito en la organizacion X
19 Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. X
20 Cada personal se considera factor clave para el éxito de la organizacién X
21 En el servicio se hacen mejor las cosas cada dia. X
22 Cumplir con las tareas diaria en el trabajo, permite el desarrollo del personal X
23 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante X
24 Los servicios de la organizacion son motivo de orgullo del personal X
25 Existc una clara definicion de vision, misién y valores en la institucion X
26 La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral X
CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems X

Amplitud de contenido X

Redaccién de los items X

Claridad y precision X

Pertinencia X

Evaluado por:

Apellidos y Nombres: Carlos Alonso Curo Cardenas
DNI: 46872286
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Carlos Alonso Curo Cardenas

1.2 Institucién donde labora: IE Sebastian Barranca - Camana

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Cuestionario de Practica docente

1.4 Autor del instrumento: Romero Huamani (2023)

1.5 Titulo de la Investigacion: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS 6 11 |16 | 61 | 26 | 31 | 36 [ 41 | 46 | 51 | 56 61 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 9%
10 | 15 [ 20 | 25 [ 30 | 35 | 40 [ 45 | 50 | 55 | 60 65 70 | 75 [ 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.
2.OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance X
de la ciencia
pedagogica
4.0RGANIZACION Existe una X
organizacion logica
5.SUFICIENCIA Comprende los X
aspectos en cantidad
y calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para X
valorar estrategias
utilizadas
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos X
tedrico-cientificos
8.COHERENCIA Entre dimensiones, X
indices e indicadores
9.METODOLOGIA La estrategia X
responde al
proposito del
diagndstico
10.PERTINENCIA Es util y funcional X
para |a investigacién.

. OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable a ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 80

Fecha: 6/9/2023
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Coloque en cada casilla |a letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada ftem y alternativa de respuesta, seguin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccioén, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Alternativas de Evaluacién
N2 E|B M X C Observaciones
1 (Promueve entre los alumnos la confianza en si mismos para aprender la
materia? X
2 ¢Hace que sus alumnos se interesen en su materia? X
3 ¢+ Es puntual al iniciar y terminar sus clases? X
4 éToma de buena manera las sugerencias y observaciones de los compafieros? X
5 éPromueve la creatividad de los alumnos? X
6 ¢Esta interesado por el aprendizaje de los alumnos? X
7 ¢Esta comprometido con la misidn y visién de la institucién educativa? X
8 ¢Se preocupa por el buen desarrollo académico de sus alumnos? X
9 ¢Ensefia usted con el ejemplo a todos sus alumnos? X
10 oAplica el regl interno institucional? X
11 éPercibe una adecuada cultura organizacional en la I.E.? X
12 ¢Promueve la comunicacion entre el maestro alumno? X
13 ¢éPromueve el respeto entre el maestro y el alumno? X
14 ¢éPercibe con frecuencia una buena relacién entre los docentes? X
15 éConsidera que existe una buena relacién en general? X
16 éToma en cuenta a padres de familia, docentes, director y alumno? X
17 ¢Promueve el pensamiento critico de sus alumnos? X
18 éPresenta los contenidos de la materia en forma clara y ordenada? X
19 éGenera la critica entre los alumnos al exponer en clase? X
20 éRealiza investigaciones con sus alumnos para conocer sucesos actuales que
sean de referencia a los contenidos del curso? X
21 éPromueve el mutuo respeto entre profesor y alumnos? X
22 éTiene disponibilidad para ayudar a los alumnos? X
23 (Es transp al calificar exdmenes, tarcas y trabajos de los estudiantes X
CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems X

Amplitud de contenido X

Redaccién de los items X

Claridad y precision X

Pertinencia X

Evaluado por:
Apellidos y Nombres: Carlos Alonso Curo Cardenas
DNI: 46872286
Il
¥of o & CormCotema

76



K4 UCT UCT | PosGrano

Mg. Washington Quilla Huapaya

Presente.-
De mi consideracién:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludario(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccion de datos validado por Romero Huamani, Dolly Julia
y, MAESTRA EN EDUCACION INCLUSIVA de la Universidad Catélica de Trujillo. El proyecto de
investigacion tiene como titulo: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO
DEL NIVEL SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

En tal sentido conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del
ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la
validacion del/los Instrumento (s) que se utilizarén en la presente Investigacién.

Agradeciéndole anticipadamente la atencién que se sirva brindar a la presente, le
reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Romero Huamani, Dolly Julia
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Washington Quilla Huapaya

1.2 Institucién donde labora: IE Sebastian Barranca - Camana

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de Clima laboral

1.4 Autor del instrumento: Romero Huamani (2023)

1.5 Titulo de la Investigacion: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS 6 11 |16 | 61 | 26 | 31 | 36 [ 41 | 46 | 51 | 56 61 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 9%
10 | 15 [ 20 | 25 [ 30 | 35 | 40 [ 45 | 50 | 55 | 60 65 70 | 75 [ 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.
2.OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance X
de la ciencia
pedagdgica
4.0RGANIZACION Existe una X
organizacion logica
5.SUFICIENCIA Comprende los X
aspectos en cantidad
y calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para X
valorar estrategias
utilizadas
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos X
tedrico-cientificos
8.COHERENCIA Entre dimensiones, X
indices e indicadores
9 METODOLOGIA La estrategia X
responde al
proposito del
diagndstico
10.PERTINENCIA Es (til y funcional X
para |a investigacién.

. OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable a ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 80

Fecha: 6/9/2023

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI 30401778

78



TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Coloque en cada casilla |a letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada ftem y alternativa de respuesta, seguin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccioén, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Alternativas de Evaluacién
N2 E|B M X C Observaciones
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X
2 El director se interesa por el éxito de sus profesores X
3 Sc participa cn definir los objctivos y las accioncs para lograrlo. X
4 Se valora los altos niveles de desempefo x
5 El director expresa reconocimientos por los logros X
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse X
7 Los directivos promueven la capacitacion que se necesita X
8 La institucién educativa promueve el desarrollo del personal X
9 Se reconocen los logros en el trabajo X
10 Se cuenta con aceeso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. X
11 En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente, X
12 En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa X
13 Existen suficientes canales de informacién X
14 Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. X
15 La Institucién fomenta y promueve la comunicacién interna X
16 El director escucha los planteamientos que se le hacen X
17 Existe colaboracion ente el personal de las diversas unidades X
18 Se siente compromiso con el éxito en la organizacion X
19 Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. X
20 Cada personal se considera factor clave para el éxito de la organizacién X
21 En el servicio se hacen mejor las cosas cada dia. X
22 Cumplir con las tareas diaria en el trabajo, permite el desarrollo del personal X
23 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante X
24 Los servicios de la organizacion son motivo de orgullo del personal X
25 Existc una clara definicion de vision, misién y valores en la institucion X
26 La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral X
CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems X

Amplitud de contenido X

Redaccién de los items X

Claridad y precision X

Pertinencia X

Evaluado por:
Apellidos y Nombres: Washington Quilla Huapaya
DNI: 30401778 )
oY 4
Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Washington Quilla Huapaya

1.2 Institucién donde labora: IE Sebastian Barranca - Camana

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Cuestionario de Practica docente

1.4 Autor del instrumento: Romero Huamani (2023)

1.5 Titulo de la Investigacion: EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO DEL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CAMANA 2023

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS 6 11 |16 | 61 | 26 | 31 | 36 [ 41 | 46 | 51 | 56 61 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 9%
10 | 15 [ 20 | 25 [ 30 | 35 | 40 [ 45 | 50 | 55 | 60 65 70 | 75 [ 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con X
lenguaje apropiado.
2.OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance X
de la ciencia
pedagdgica
4.0RGANIZACION Existe una X
organizacion logica
5.SUFICIENCIA Comprende los X
aspectos en cantidad
y calidad
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para X
valorar estrategias
utilizadas
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos X
tedrico-cientificos
8.COHERENCIA Entre dimensiones, X
indices e indicadores
9 METODOLOGIA La estrategia X
responde al
proposito del
diagndstico
10.PERTINENCIA Es (til y funcional X
para |a investigacién.

. OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable a ser aplicado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 80

Fecha: 6/9/2023

N
(YN

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI 30401778
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Coloque en cada casilla |a letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada ftem y alternativa de respuesta, seguin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccioén, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Alternativas de Evaluacién
N2 E|B M X C Observaciones
1 (Promueve entre los alumnos la confianza en si mismos para aprender la
materia? X
2 ¢Hace que sus alumnos se interesen en su materia? X
3 ¢+ Es puntual al iniciar y terminar sus clases? X
4 éToma de buena manera las sugerencias y observaciones de los compafieros? X
5 éPromueve la creatividad de los alumnos? X
6 ¢Esta interesado por el aprendizaje de los alumnos? X
7 ¢Esta comprometido con la misidn y visién de la institucién educativa? X
8 ¢Se preocupa por el buen desarrollo académico de sus alumnos? X
9 ¢Ensefia usted con el ejemplo a todos sus alumnos? X
10 oAplica el regl interno institucional? X
11 éPercibe una adecuada cultura organizacional en la I.E.? X
12 ¢Promueve la comunicacion entre el maestro alumno? X
13 ¢éPromueve el respeto entre el maestro y el alumno? X
14 ¢éPercibe con frecuencia una buena relacién entre los docentes? X
15 éConsidera que existe una buena relacién en general? X
16 éToma en cuenta a padres de familia, docentes, director y alumno? X
17 ¢Promueve el pensamiento critico de sus alumnos? X
18 éPresenta los contenidos de la materia en forma clara y ordenada? X
19 éGenera la critica entre los alumnos al exponer en clase? X
20 éRealiza investigaciones con sus alumnos para conocer sucesos actuales que
sean de referencia a los contenidos del curso? X
21 éPromueve el mutuo respeto entre profesor y alumnos? X
22 éTiene disponibilidad para ayudar a los alumnos? X
23 (Es transp al calificar exdmenes, tarcas y trabajos de los estudiantes X
CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de [tems X

Amplitud de contenido X

Redaccién de los items X

Claridad y precision X

Pertinencia X

Evaluado por:
Apellidos y Nombres: Washington Quilla Huapaya
DNI: 30401778
.
oy
Firma
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ANEXO 9: Reporte turnitin

EL CLIMA LABORAL Y LA PRACTICA DEL DOCENTE INCLUSIVO
DEL NIVEL SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA
CAMANA 2023

INFORME DE ORIGINALIDAD

TT« 116 1« 61

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

revistas.uned.es 4%

Fuente de Internet

repositorio.uct.edu.pe 3
Fuente de Internet %

8 a

hdl.handle.net 2%

Fuente de Internet

]

cdn.www.gob.pe 1 %

Fuente de Internet

=]

repositorio.ucv.edu.pe 1 %

Fuente de Internet

]

Submitted to Corporacion Universitaria 1 %
Iberoamericana

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Catolica de Truijillo 1 o

Trabajo del estudiante

El
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