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PRESENTACION 

 

La presente tesis tiene como objetivo principal determinar el grado de relación de la calidad 

de vida laboral con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” de la provincia de Huamanga en el periodo 2021, para cuyo fin la 

tesis se ha plasmado en capítulos como sigue: 

En el primer capítulo se contempla la introducción donde se expone la realidad 

problemática, los problemas generales y específicos, así como los objetivos e hipótesis de 

estudio, como también las variables de estudio y la forma como se pretende medir cada 

variable, la justificación del estudio, los trabajos previos al presente tema, las teorías que 

respaldan el tema, y la definición de términos básicos. 

En el segundo capítulo se detalla el aspecto metodológico de la investigación, 

reconociendo el tipo, diseño, la población y la muestra, las técnicas de recolección de datos, 

la validez y confiabilidad del instrumento, la recolección y análisis de los datos, precisando 

los aspectos éticos que se consideraron para aplicar el instrumento de medición. 

En el tercer capítulo se muestran los resultados hallados, que incluyen las tablas y 

figuras ordenadas de acuerdo a los objetivos, para el aspecto inferencial se han considerado 

los procesos estadísticos como la prueba de normalidad, la contrastación de hipótesis 

general y específicas, con su debida interpretación. 

En el cuarto capítulo se halla la discusión de resultados comparando las conclusiones 

a las que llegaron en otros trabajos de investigación; mientras que en el quinto capítulo se 

registra las conclusiones arribadas para finalmente en el sexto capítulo exponer las 

recomendaciones necesarias para mejorar el problema de investigación que originalmente se 

había detectado. 
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RESUMEN 

La presente investigación “Calidad de vida laboral y desempeño laboral docente en la 

institución educativa privada El Tambor de Hojalata Gunter Grass, Huamanga, 2021” tuvo 

por objetivo determinar el grado de relación entre las variables calidad de vida laboral con el 

desempeño docente en la institución mencionada; para ello se trabajó con una muestra 

compuesta por 20 docentes de la institución. El presente trabajo se desarrolló bajo el 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal, tipo aplicada, nivel 

descriptivo y correlacional; la recopilación de datos fue mediante la encuesta independiente 

por cada variable. Tras la presentación de resultados se pudo apreciar con respecto a la 

calidad de vida laboral que el 35% lo catalogó como bajo, el 45% como regular y el 20% 

como alto; por otro lado, con respecto al desempeño laboral docente, el 30% confirmaron 

que era bajo, el 50% opinó regular y el 20% alto. Finalmente se concluyó que existe una 

relación significativa entre las variables corroborada por la correlación de Pearson en 0.801 

con el p-valor menor al 5%; del mismo es existente la correlación entre las dimensiones 

siendo así que el nivel de remuneración, las condiciones de seguridad y bienestar, las 

oportunidades para usar y desarrollar capacidades , las oportunidades de progreso continuo 

y estabilidad, la integración social en el trabajo  se relaciona con el desempeño docente 

(0.779, 0.784,0.776,0.814, 0.707) respectivamente, teniéndose en todos un p valor menor al 

5%. 

Palabras clave: Calidad de vida laboral, desempeño laboral docente, Tambor de Hojalata 

Gunter Grass 
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ABSTRACT 

The present research "Quality of work life and teachers' work performance in the private 

educational institution El Tambor de Hojalata Gunter Grass, Huamanga, 2021" had the 

objective of determining the degree of relationship between the variables quality of work 

life and teachers' performance in the mentioned institution; for this purpose, we worked with 

a sample composed of 20 teachers of the institution. The present work was developed under 

the quantitative approach, non-experimental cross-sectional design, applied type, descriptive 

and correlational level; data collection was by means of an independent survey for each 

variable. After the presentation of the results, it could be seen that with respect to the quality 

of work life, 35% classified it as low, 45% as regular and 20% as high; on the other hand, 

with respect to the teaching work performance, 30% confirmed that it was low, 50% thought 

it was regular and 20% high. Finally, it was concluded that there is a significant relationship 

between the variables corroborated by Pearson's correlation at 0. 801 with a p-value of less 

than 5%; the correlation between the dimensions is the same and the level of remuneration, 

safety and welfare conditions, opportunities to use and develop skills, opportunities for 

continuous progress and stability, and social integration at work are related to teaching 

performance (0.779, 0.784, 0.776, 0.814, 0.707) respectively, all with a p-value of less than 

5%. 

Key words: Quality of work life, teacher job performance, Gunter Grass Tin Drum. 
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I. INTRODUCCION  

1.1. Realidad problemática 

Antes de la pandemia por el Covid 19 el concepto de lo que hasta ese momento se conocía 

sobre la manera de brindar y recibir conocimiento era principalmente presencial, no 

obstante con el desarrollo de la enfermedad los protocolos de salubridad empezaron a 

desarrollarse de tal manera que la alternativa posible para seguir con la actividad educativa 

fue designada en los recursos tecnológicos representándose en la digitalización de rasgo 

asistencial virtual; para el caso peruano la dificultad radica en la  adaptabilidad de este 

medio tanto para los docentes como los alumnos, surgiendo inconvenientes por el 

desbalance socioeconómico y ante la falta de estrategias de enseñanzas sincrónicas y 

asincrónicas, hace más desafiante el desarrollo de sus actividades para el docente. (2020) 

Estudios manifestados como el de Patricia, Rubí, Kathia y Tepal (2018); 

conceptualizan a la calidad de vida laboral como un conjunto de condiciones que 

determinan la relación del trabajador con su institución y por consiguiente con sus 
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actividades pertinentes; estas condiciones tendrán una evaluación por parte de la 

perspectiva del trabajador tanto en lo que es considerado salud, seguridad, perspectivas e 

incentivos de crecimiento profesional. Por lo que la calidad de vida laboral tiene en 

consideración el bienestar individual del docente, las condiciones y medio ambiente donde 

trabaja, actualmente en su casa, organización y el bienestar logrado a través del trabajo. 

(Méndez, 2017) 

En tanto el desempeño docente está íntimamente relacionado con la calidad de 

educación y aspectos relacionados con la pedagogía, puesto que el docente cumple el rol 

fundamental de ser el formador y guía de crecimiento académico en el alumno, además 

que es considerado mentor pedagógico para los padres de familia, y de esa forma lograr el 

desarrollo del alumno como persona, en lo ético y social, sin embargo los docentes no 

reciben los incentivos suficientes para incrementar su dedicación en impartir sus 

conocimientos al alumnado. Así sucede en las instituciones educativas del Perú con bajas 

remuneraciones al docente, se evidenció inadecuada infraestructura, siendo inapropiada 

para el dictado de clases; en lo estratégico carecen de capacitación para la preparación 

docente, por lo que contribuye a una baja calidad de vida laboral. (Lozano, 2021) 

La institución educativa privada el tambor de Hojalata “Gunter Grass” brinda 

servicios educativos a nivel inicial, primario y secundario en la región de Ayacucho, para 

lo cual cuenta con un equipo de docentes especializados por cursos y nivel de enseñanza, 

ya que se pudo evidenciar que una gran parte de los profesores no muestran el mismo 

interés y entusiasmo por compartir con sus alumnos los conocimientos adquiridos, pues la 

gran mayoría de ellos, desconocen de sus procedimientos y de la forma de enseñar a los 
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niños, a parte deben buscar capacitación con sus propios recursos, que debido a la falta de 

recursos la mayoría no lo realiza, continuando con un método de enseñanza rutinario; esta 

situación conlleva que los docentes no ejerzan un adecuado desempeño de sus funciones y 

los niños no reciban un buen método de enseñanza acorde a su  interés reduciendo su 

motivación, todo ello ha generado el desinterés en el aprendizaje que se evidencian en el 

rendimiento académico. Sumado a ello, se suma el contexto de pandemia que generó la 

abrumadora carga de trabajo al aceptar a la tecnología como un medio obligatorio temporal 

para la enseñanza a sus alumnos. 

Por todo ello se enfatiza la importancia en esta investigación ya que de seguirse con 

la misma problemática, sería probable que los alumnos serán los más afectados, al no 

recibir educación con calidad y ante ello, los padres de familia podrían tomar la decisión 

de cambiar de colegio a sus niños, trayendo consecuencias administrativas y financieras 

para la institución, reduciendo su demanda de alumnados empujándolos a disminuir su 

plana docente para solventar los gastos que la institución requiere para continuar 

funcionando. 

1.2. Planteamiento del problema 

1.2.1. Problema general 

¿En qué medida la calidad de vida laboral se relaciona con el desempeño docente en la 

Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Gras” Huamanga -2021?  
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1.2.2. Problemas específicos  

 ¿En qué medida se relaciona el nivel de remuneración en el desempeño docente en 

la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de 

Huamanga, 2021?  

 ¿En qué medida las condiciones de seguridad y bienestar con el desempeño docente 

en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter gras” de 

Huamanga, 2021?  

 ¿En qué medida se relaciona las oportunidades para usar y desarrollar capacidades 

en el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021? 

 ¿En qué medida se relaciona las oportunidades de progreso continuo y estabilidad 

con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021? 

 ¿En qué medida se relaciona la integración social en el trabajo con el desempeño 

docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 

de Huamanga, 2021? 

1.3. Hipótesis de la investigación 

1.3.1. Hipótesis alternativa 

La calidad de vida laboral se relaciona significativamente con el desempeño docente en la 

Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 
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1.3.2. Hipótesis nula 

 El nivel de remuneración se relaciona significativamente con el desempeño docente 

en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de 

Huamanga, 2021. 

 Las condiciones de seguridad y bienestar se relacionan significativamente con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021.  

 El uso y desarrollo de capacidades se relacionan significativamente con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

  Las oportunidades de progreso continuo y estabilidad se relacionan 

significativamente con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

 La integración social en el trabajo se relaciona significativamente con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar el grado de relación de la calidad de vida laboral con el desempeño docente en 

la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 

2021. 
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1.4.2. Objetivos específicos  

 Evaluar la relación entre el nivel de remuneración con el desempeño docente en la 

Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 

2021. 

 Establecer la relación entre las condiciones de seguridad y bienestar con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021.  

  Examinar la relación entre las oportunidades para usar y desarrollar capacidades con 

el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

 Estimar la relación entre las oportunidades de progreso continuo y estabilidad con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

 Analizar la relación entre la integración social en el trabajo con el desempeño 

docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 

de Huamanga, 2021. 

1.5. Variables, dimensiones e indicadores 

Según la Real Academia Española (2021), define a la calidad de vida como el  “conjunto 

de condiciones que contribuyen a hacer agradable y valiosa la vida” (párr.11); ante lo 

expuesto es posible decir que la calidad de vida en relación con lo laboral viene a ser el 

contexto y sus factores que condicionan el agrado del trabajador al desarrollar y finalizar 

sus funciones. 
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Por otro lado, Peña y Durán  (2016), consideran que “el desempeño laboral está 

rodeado y regulado por normas, restricciones, instrucciones, expectativas de otros, 

exigencias tecnológicas y económicas, criterios de eficiencia, incentivos y recursos o 

ayudas necesarias para asegurar su calidad” (p.205).  Ante ello, se puede decir que por 

medio del desempeño laboral el individuo podrá ejercer sus actividades de manera positiva 

para beneficio de su entidad.  
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Tabla 1.  

Operacionalización de la variable calidad de vida laboral 

Variable Dimensiones Indicador Items Escala y Valores Niveles y Rango 

Calidad de 

Vida 

Laboral 

  

Nivel de 

remuneración 

Compensación económica, justa 

suficiente y satisfactoria 

1, 2, 3, 

4, 5, 6, 7 

TD: Totalmente en 

desacuerdo (1) 

D: En desacuerdo 

(2) 

NDND: Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo (3) 

DA: De acuerdo (4) 

TDA: Totalmente 

de acuerdo (5) 

Bajo (7-16) 

Medio (17-26) 

Alto (27-35) 

Seguridad y 

bienestar 

Entorno físico, biológico, químico 

y ergonómicos seguro y agradable 

para trabajar 

8, 9, 10, 

11, 12, 

13, 14 

Bajo (7-16) 

Medio (17-26) 

Alto (27-35) 

Uso y desarrollo 

de capacidades 

Autonomía, 15, 16, 

17, 18, 

19, 20, 

21, 22, 

23, 24 

Bajo (10-23) 

Medio (24-37) 

Alto (38-50) 

Variedad de aptitudes información 

y retroalimentación, 

Responsabilidades creativas y 

satisfactorias de puesto 

Oportunidades 

de progreso y 

estabilidad 

Nivel de desarrollo y aprendizaje 25, 26, 

27, 28, 

29, 30, 

31 

Bajo (7-16) 

Medio (17-26) 

Alto (27-35) 

Espíritu de equipo 

Comunicación abierta entre los 

trabajadores 

Integración 

social en el 

trabajo 

Compañerismo 
32, 33, 

34, 35, 

36, 37 
Bajo (6-14) 

Medio (15-23) 

Alto (24-30) 

Espíritu de trabajo 

Comunicación abierta entre 

trabajadores 
Tabla 2.  

Operacionalización de la variable Desempeño laboral docente 
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Variable Dimensiones Indicador Items Escala y valores 
Niveles y 

Rango 

Desempeño 

Docente 
  

Capacitaciones 

pedagógicas 

Definiciones, explicación y orientación de los 

objetivos que imparte 1, 2, 3, 4, 5, 

6, 7 

Muy bajo (1) 

Bajo (2) 

Regular (3) 

Alto (4) 

Muy alto (5) 
  

Bajo 

Medio 

Alto 

Selección, organización y tratamiento de los 

contenidos 

 

Emocionalidad 

Vocación pedagógica 

8, 9, 10, 11, 

12, 13 

 Autoestima 

 
Capacidades para actuar con justicia y realismo 

 
Nivel de satisfacción con la labor que realiza 

 

Responsabilidad 

en el desempeño 

de sus funciones 

Asistencia y puntualidad al colegio y a sus clases 

15, 16, 17, 

18, 19, 20, 

 Grado de participación en las sesiones 

metodológicas o en jornadas de reflexión entre los 

docentes 
 

Grado de autonomía profesional relativa alcanzada 

para desarrollar su tarea en la institución 

 

Relaciones 

interpersonales 

Nivel de preocupación y comprensión de los 

problemas de los escolares 

25, 26, 27, 

28, 29, 30 
 Expectativas respecto al desarrollo de sus 

colegiales     
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1.6. Justificación del estudio 

La presente investigación es relevante debido a que manifestarán tres niveles de 

justificación (teórico, metodológico y social) lo cual generará que el trabajo manifiesta 

integridad y complementariedad con respecto a los objetivos planteados.   

A nivel teórico, se buscará generar discusión y análisis académico partiendo de las 

presentaciones de las teorías respectivas puestas en el marco teórico, por otro lado, en 

secuencia se procederá a generar confrontaciones con respecto a los resultados que se 

obtendrán y ante ello, se dará apertura al establecimiento de conclusiones y 

recomendaciones. 

A nivel metodológico, la justificación estará enfocada en la elaboración de 

dimensiones e indicadores que serán útiles para la medición y evaluación consignada de 

los datos estadísticos en la contratación de hipótesis y objetivos, generando así también 

que esta investigación sea referente para el uso de otros trabajos con respecto a la 

metodología. 

Finalmente, a nivel social la presente investigación se justificará por medio de las 

sugerencias las cuales tendrán como base a las conclusiones y resultados puestos por el 

trabajo; para que así se brinde información pertinente a la toma de decisiones de la 

directiva del colegio Tambor de Hojalata “Gunter Grass” para que así los principales 

beneficiarios con el servicio educativo sean los alumnos de la institución, en segundo 

lugar, los docentes con respecto a su desempeño laboral.   
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1.7. Antecedentes nacionales e internacionales 

1.7.1. Antecedentes Internacionales 

Mena (2019), en su trabajo “Relación Entre el Clima Organizacional y el 

Desempeño Laboral de los Docentes de la Carrera de Educación Parvularia de la 

Universidad Pública de El Alto” (Tesis de posgrado) sostuvo como objetivo principal 

medir como se relaciona el clima organizacional junto al desempeño laboral de los 

docentes de la institución mencionada, con lo cual la metodología a desarrollar fue de 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental con corte transversal, de tipo aplicada bajo el 

nivel correlacional, el método que se usó fue el deductivo, finalmente la recolección de 

datos fue en base a la técnica de encuesta aplicada una muestra de 45 docentes; con lo que, 

tras la presentación, análisis e interpretación de resultados se llegó a la conclusión que si 

existe una relación positiva entre las variables, no obstante, la percepción que tienen los 

docentes con respecto al clima organizacional es visto como poco propicio lo que conlleva 

a que el ambiente no motiva al docente en su desempeño de enseñanza. Este trabajo es 

importante, debido a que se asemeja al objeto de estudio partiendo de una realidad 

internacional, por otro lado, el trabajo da mayor profundidad a la variable desempeño 

laboral. 

Ramírez (2019), en su trabajo "Calidad de vida laboral en docentes de una 

institución educativa en la ciudad de Medellín en el año 2018" (trabajo de investigación), 

sostuvo como objetivo la descripción de la calidad de vida laboral por medio de  las 

condiciones de trabajo junto con otros factores; el proceso metodológico fue en base a un 

enfoque cualitativo, bajo diseño no experimental, diseño no experimental con corte 

transversal cuyo nivel determinado fue el descriptivo; la técnica en la recolección de datos 
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fue puesta a 24 docentes de una institución educativa pública en Medellín, tras la 

presentación y análisis de resultados, se pudo concluir que tanto las condiciones de trabajo, 

su organización, las demandas, los valores, la tendencias, motivación, estrés, síndrome de 

Burnout y el engagement son dimensiones importantes que describen la situación del 

desempeño laboral del docente. Este trabajo es importante porque abarca a mayor 

profundidad la importancia del desempeño laboral y como es que se desenvuelve en el 

sector educativo por parte del docente. 

Riaño et. al. (2018) en su trabajo "Síndrome de burnout y calidad de vida en 

docentes de instituciones educativas públicas del municipio de Bello" (Tesis de posgrado), 

sostuvo como objetivo principal evaluar en qué medida el síndrome de burnout se relación 

con la calidad de vida en los docentes de las instituciones señaladas; para ello el desarrollo 

metodológico fue en base al enfoque cuantitativo, diseño no experimental con corte 

transversal; los niveles a estudiar fueron el descriptivo y correlacional; para la recolección 

de datos se utilizó como técnica principal a la encuesta  aplicada a una muestra de 287 

docentes ; con lo que tras la presentación, análisis e  interpretación de resultados se pudo 

concluir que si existió una relación positiva entre ambas variables, manifestando que el 

síndrome de burnout manifiesta implicaciones negativas en la calidad de vida para los 

docentes. Este trabajo es importante debido a que permite entender más el comportamiento 

de la segunda variable siendo de interés para la presente investigación. 

1.7.2. Antecedentes Nacionales 

Lozano (2021), en su investigación “Calidad de vida laboral en el desempeño 

docente en la Institución Educativa Nicolás Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020” 
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(Tesis de postgrado) sostuvo como objetivo principal determinar la incidencia de la 

variable exógena (calidad de vida laboral) con la variable endógena (desempeño del 

docente) ante ello el desarrollo  de la metodología fue en base al enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental con corte transversal con lo cual sus niveles fueron descriptivo y 

explicativo; para la recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta a una muestra de 

65 docentes de la institución; finalmente tras los resultados presentados se pudo concluir 

que si existió una influencia positiva para las variables teniendo un p valor menor al 5% y 

el coeficiente de  Nagelkerke del 67.1%, siendo la remuneración el factor más 

determinante para ello. Esta tesis es significativa ya que permite comprender la 

importancia de la calidad de vida del docente y como este tiene predominancia en la 

dedicación laboral. 

Becerra (2020), en su investigación “Estrés laboral y calidad de vida en tiempos de 

pandemia en docentes de escuelas con quintil 1 – Cajamarca” sostuvo como objetivo 

principal verificar la relación puesta entre ambas variables bajo el contexto del Covid 19; 

es ante ello que para el desarrollo del presente trabajo se utilizó en la metodología un 

enfoque cuantitativo bajo nivel descriptivo y correlacional, en tanto la recolección de datos 

fue puesta en base a la técnica de encuesta aplicada a un muestra probabilística aleatoria 

simple de 175 docentes; con lo cual tras el procesamiento, análisis y presentación de 

resultados se pudo concluir que si existe una relación positiva entre el estrés laboral y la 

calidad de vida bajo contexto pandémico. Este trabajo es importante ya que se asemeja al 

interés del presente objeto de estudio evidenciando la relevancia entre ambas variables y 

como ante ello se puede generar alternativas en estrategia para el mejoramiento 
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educacional en el docente bajo condiciones críticas en un contexto donde la tecnología 

juega un rol importante en el medio comunicacional. 

Abigail (2019), en su investigación “Clima Institucional y Niveles de Estrés en 

Docentes de la Institución Educativa 14787 Víctor Raúl Haya de la Torre en Sullana, 

2019” (Tesis de licenciatura) sostuvo como objetivo determinar la medida en relación de 

las variables bajo lo cual en el desarrollo del trabajo se aplicó el enfoque cuantitativo, bajo 

el diseño no experimental de corte transversal cuyos nivel alcanzado fue en base a la 

correlacional; por otra parte se aplicó la técnica de encuesta en lo correspondiente a la 

recolección de información dirigiéndose a la muestra no probabilística por conveniencia a 

50 docentes; para lo cual tras la presentación de resultados se pudo evidenciar en sus 

conclusiones que si existo una correlación entre el clima institucional y los niveles de 

estrés en el docente; sin embargo el registro fue negativa baja y significativa. Este trabajo 

es relevante, debido a que condiciona a las variables de calidad de vida y sobre todo al 

desempeño laboral en función del clima institucional y los niveles de estrés los cuales los 

afectan indirectamente. 

Zavaleta (2018), en su tesis: “Desempeño docente en el aula del nivel de secundaria 

de la Institución educativa Enrique Milla Ochoa, Los Olivos, 2017”. (Tesis de Pre Grado). 

Universidad Cesar Vallejo. Lima – Perú. Tuvo como objetivo describir el nivel del 

desempeño docente en el aula del nivel secundaria de la Institución Educativa Enrique 

Milla Ochoa, Los Olivos, 2017. Siendo su muestra 36 docentes utilizó como técnica la 

observación. Finalmente, el autor concluye que los docentes de dicha institución, en un 

porcentaje menor se encuentran dentro de en un nivel de inicio, pero la gran mayoría ya 
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están dentro de en un nivel de proceso, lo cual ha permitido que los docentes cada día 

sigan aprendiendo y reforzando sus conocimientos para desempeñar su rol y compartir con 

los alumnos todo lo adquirido a fin que se involucren con las actividades de aprendizaje 

que el docente desarrolle en clase.  

1.7.3. Antecedentes Locales 

Escriba (2018), en su investigación “Clima laboral y Desempeño docente en la 

Institución Educativa Mariscal Cáceres. Ayacucho, 2018” (Tesis de postgrado), tuvo como 

objetivo principal identificar el grado de relación entre las variables para lo cual en utilizó 

en el desarrollo investigativo el enfoque cuantitativo, bajo nivel descriptivo y 

correlacional, diseño no experimental de corte transversal ; para la recolección de datos 

usó como técnica a las encuestas aplicado a una muestra de 60 docentes de la institución 

en estudio; finalmente tras el proceso de análisis e interpretación de resultados se pudo 

concluir que si existe relación correlacional positiva fuerte entre las variables clima laboral 

y desempeño docente. Esta tesis es relevante debido a que ya en la realidad local hace 

comprender las implicancias que genera el desempeño del docente en una institución y 

como se condiciona para generar educación de calidad. 

Cárdenas (2019), en su investigación "Relación de la Satisfacción con la Vida y el 

Estrés Laboral, en Docentes de la Institución Educativa Privada Saco Oliveros Ayacucho - 

2019" (Tesis de licenciatura); tuvo como principal objetivo medir el grado de asociatividad 

entre ambas variables; con lo cual para el desarrollo del trabajo se utilizó el enfoque 

cuantitativo, bajo nivel correlacional, diseño no experimental de corte transversal; sumado 

a ello la recolección de datos fue empleado de acuerdo a la técnica de la encuesta aplicada 



25 

 

 

a la muestra de 22 docentes de la institución en estudio; tras la presentación, análisis e 

interpretación de los resultados se pudo concluir que no existió relación alguna entre la 

variables de satisfacción con la vida y el estrés laboral en los docentes. Este trabajo es 

importante debido a la semejanza que se tiene con la investigación en estudio, ya que nos 

permite aseverar como el estrés laboral tiene un papel negativo indirectamente a la calidad 

de vida labora que ejerce el docente como también con su desempeño de trabajo. 

1.8. Marco teórico 

1.8.1. Calidad de Vida Laboral 

Según la Real Academia Española (2021), define a la Calidad de Vida como el  

“conjunto de condiciones que contribuyen a hacer agradable y valiosa la vida” (párr.11); 

ante ello es posible mencionar que la calidad de vida viene a ser el nexo entre el disfrute y 

gusto del individuo  y las actividades que realice de acuerdo al entorno donde se encuentre.  

Por otro lado, ya adentrándose en el aspecto laboral; según Anda (2017), establece 

que el origen de la calidad de vida en el trabajo surge a raíz por la necesidad de establecer 

funciones dentro de las organizaciones; ya que antes no era recibido como relevante la 

participación en opiniones del personal; solo se limitaban a cumplir sus labores y no de 

armar las funciones que realizaban dentro de la empresa; ante estas causas sucedían en 

consecuencias que la calidad de vida laboral se vea perjudicada, consiguiente con el 

ausentismo y ante ello, cada vez que había rotaciones de trabajadores, estos presentaban 

dificultades y estrés al realizar sus acciones. 

Es por ello que de acuerdo a Patricia y Tepal  (2018), tras la evolución del concepto 

de la calidad de vida laboral (CVL), a la actualidad es entendido como la condicionalidad 
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de factores que influyen en la satisfacción del trabajador al realizar sus funciones 

laborales, estas condiciones estarán incluidas dentro de los aspectos de seguridad y salud, 

perspectivas e incentivos de crecimiento profesional bajo remuneraciones adecuadas que 

su centro laboral le establecerá para un mejor rendimiento y productividad. Por otro lado, 

los autores hacen referencia a los factores que determinan la condicionalidad por Patlán 

(2017); los cuales son detallados a continuación:  

1.7.1.1. Nivel de Remuneración 

Para el nivel de remuneración se tiene a Boada (2019 ) quien asevera que este nivel 

es referido como la “disposición al trabajo en función  a aspectos remunerativos o 

incentivos económicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada” (p.48); ante lo 

mencionado se puede argumentar que esta dimensión es abocada a la calidad de vida 

laboral ya que relaciona el valor del trabajo con su asignación salarial más otros beneficios 

similares a este índole; dentro de ello es que la perspectiva del trabajador se condiciona en 

que, si su labor justifica su sueldo o no. En concordancia a lo señalado Palma (citado por 

García, 2017) anteriormente también manifiesta que el valor remunerativo será comparado 

en la perspectiva del trabajador conjunto a sus tareas laborales, añadido también que los 

incentivos adicionales serán vistos como una compensación a las cargas que lidia el 

individuo por sus funciones; ante ello los indicadores de la dimensión vienen a ser la 

compensación económica, justa, suficiente y satisfactoria.  

Compensación Justa. Según la RAE (2021) la compensación viene a ser la remuneración 

económica que se le brinda al trabajador por su tiempo de servicio, ante ello la 

remuneración será justa, suficiente y satisfactoria para el individuo si las tareas designadas 
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son equitativas al valor salarial que se le asignará; caso contrario su perspectiva serán los 

calificativos contrarios. 

1.7.1.2. Seguridad y bienestar 

Méndez (2017), hace referencia que las condiciones y medio ambiente se 

relacionan con la seguridad y bienestar ya que “incluye la realización de una serie de 

políticas y actividades en los lugares de trabajo para ayudar a los empleadores y 

trabajadores a aumentar el control sobre su salud y mejorarla, favoreciendo la 

productividad y competitividad de las empresas” (p.190); ante ello se puede decir que el 

entorno laboral en el sentido de clima de trabajo, la composición de la organización y 

funciones serán relacionados en el rendimiento del trabajador a partir de su calidad laboral. 

De similar manera según Patricia, et al. (2018), establece que estos factores se 

determinan por los posibles riesgos que atenten contra la integridad y salud de los 

trabajadores, viniendo a ser : las condiciones y medio ambiente de trabajo; las cuales están 

referidos a los factores puestos en la cotidianidad del trabajador que pueden presentar 

riesgos contra la salud del trabajador tanto en el ámbito físico como mental; cuando estos 

factores son más negativos que positivos pueden generan incomodidad, intranquilidad, 

disgusto y desmotivación para el trabajador; por otro lado se tiene a la seguridad y salud en 

el trabajo; en este contexto en relación al anterior, las medidas que emplea la organización 

laboral para detectar y prevenir los futuros riesgos que atente contra la salud del 

trabajador; haciéndolo sentir seguro e importante para no arriesgar su integridad mental y 

física; es ante ello que los indicadores a utilizar vienen a ser el entorno físico, biológico, 

químico y ergonómicos seguro y agradable para trabajar.  



28 

 

 

1.7.1.3. Uso y desarrollo de capacidades 

Que consiste en el uso de lo que el profesional conoce y sus competencias adquiridas en el 

lugar de trabajo, las cuales involucran el uso de habilidades y destrezas auto prendidas las 

adquiridas por el tiempo de servicio en la profesión, además si la entidad exige un alto 

rendimiento, el profesional con altas expectativas de satisfacer se adapta y lo realiza por su 

cuenta. 

1.7.1.4. Oportunidades de progreso y estabilidad 

De acuerdo a Hinojosa, Ayup y Cogco (2020), establece que las oportunidades de 

progreso y estabilidad tienen relación con la imagen de trabajo en el sentido laboral ya que 

engloban las perspectivas que tienen los trabajadores con respecto a su organizativa, es 

decir si se sienten atraídos por las labores que realizan, sus oportunidades de crecimiento y 

de mayor remuneración, si ante su permanencia en la organización sienten necesidad de 

buscar otro centro laboral, asimismo la imagen de la organización si es positiva generará 

que otras personas busquen laborar en su institución.  

1.7.1.5. Integración social en el trabajo  

De acuerdo a Gómez y Acosta (citado por Giraldo, Monroy y Santa María, 2019) 

establece a la integración social en el trabajo como el nexo positivo entre el rendimiento 

individual conjunta con su agrupación cuando el rendimiento empieza a manifestarse en 

resultados altos de calidad es que existe una cooperación, coordinación y solidaridad entre 

los miembros de la organización, debido a que el fin de las actividades es el interés común.  
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En concordancia según Gestión (2018), el fin del trabajo en equipo en base a su 

integración radica en el aporte de un conjunto de trabajadores que al contribuir con sus 

capacidades, saberes, opiniones y habilidades buscan generar los resultados deseados en 

base a la planeación previamente elaborada en los tiempos fijados tanto en el corto, 

mediano y largo plazo; se añade también que cuando el rendimiento laboral en equipo es 

consistente y constante se permiten potenciar las fortalezas de cada miembro de la 

organización, obteniéndose el nivel adecuado de exigencia en el trabajador; el indicador 

propicio para esta dimensión viene a ser el compañerismo puesto en  el espíritu de trabajo 

y comunicación abierta entre trabajadores 

1.7.1.5. Teoría Asociada a la calidad de vida 

1.7.1.1.5. Teoría de los Dominios por Olson & Barnes 

De acuerdo a lo establecido por Grimaldo (2012) la teoría de los dominios tiene 

como principales representantes a Olson & Barnes (1982) quienes establecen que:  

constituye la elevación de la satisfacción como dominios de las experiencias vitales 

de los individuos. Cada dominio se enfoca sobre una faceta particular de la 

experiencia vital, como por ejemplo vida marital y familiar, amigos, domicilio y 

facilidades de vivienda, educación, empleo, religión, etc (...) Así, la manera como 

cada persona logra satisfacer estos dominios, constituye un juicio individual y 

subjetivo de la forma como satisface sus necesidades y logra sus intereses en el 

ambiente. (p.91) 

Ante lo mencionado se puede decir que la teoría se basa principalmente en el 

disfrute que tiene el individuo en el logro de sus actividades sea de acuerdo al contexto en 

el que se encuentre, tanto en lo laboral como en lo social.  
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En la misma línea, Grimaldo (citado por Becerra, 2020) argumenta en base a la 

teoría que, el concepto de dominio es percibido como el rasgo de obtener a través de la 

experiencia un nivel alto de satisfacción por el desarrollo y culminación de ciertas 

actividades hechas por el individuo en determinados aspectos de su vida; el nivel se 

determinará por la propia percepción que tendrá la persona al verse inmiscuido en sus 

acciones; es por ello que, ante lo mencionado se podría decir que en el ámbito laboral, una 

persona podrá obtener altos niveles de dominio siempre y cuando se condicione a la 

comodidad de incentivos que le agraden al realizar sus actividades, caso contrario podría 

ser que los niveles disminuyan hasta el punto que el trabajador de por sienta incomodad o 

disgusto al realizar sus funciones. 

1.8.2. Desempeño Laboral Docente 

Bermúdez y Bravo (2016), sostienen al desempeño laboral como la evaluación de 

las actividades que realiza el individuo con respecto a su trabajo, sumado también está el 

desempeño integral el cual se sostiene que es cuando el trabajador aporta actitudes de 

productividad, genera buenos tratos con respecto a sus colegas y compañeros de trabajo, 

entre otras acciones positivas, es por ello que el desempeño laboral es visto principalmente 

de acuerdo a las funciones que realiza un trabajador en el puesto de trabajo en el cual se 

desenvuelve y que serán medidos al finalizar un periodo. 

Por otro lado, ya viéndose en el desempeño laboral docente hace referencia a las 

funciones realizadas por el mismo, también es parte de la formación educativa de los 

ciudadanos dentro de un territorio. Asimismo Torres y Zegarra (2015), afirman que el 

docente junto con el estudiante y el entorno de enseñanza serán los elementos que 
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conformarán el proceso de aprendizaje, dentro del el cual el funcionamiento y evaluación 

de actividades que realizará el docente con sus alumnos vendrá a ser sus desempeño 

laboral; por otro lado, la medición que se aplicará a la evaluación del educador estará 

diversificado tanto en el contexto socio cultural, institucional, el clima laboral y sobre la 

misma actitud del trabajador (docente), el fin que se tiene con las pruebas es la búsqueda 

de una continua mejora en el calidad educativa y cualificar el rol del educador.   

Finalmente, Quispe y Vigo (2017), aseveran la importancia del desempeño laboral, 

ya que, consideran al docente como el principal actor en la motivación del estudiante para 

el logro de objetivos académicos para interés de su centro laboral. Se resalta también la 

virtud que cuando el docente es significativo con sus actividades aparte de generar 

conocimientos en organización genera la integración de nuevos saberes para el uso 

práctico en lo diario. Un docente con resultados positivos en su desempeño es aquel que 

tiene vocación en su carrera y mantiene un compromiso por el aprendizaje de sus alumnos 

(considerando sus carencias) teniendo complementariedad en su preparación profesional y 

ético busca aportar el desarrollo a su sociedad y por consiguiente a su país.  

1.8.1.1. Capacidades Pedagógicas 

Medina y Pérez (2017), aseveran que el conocimiento del docente parte desde el 

aspecto material y pedagógico, en la medida en que el docente esté más preparado en los 2 

aspectos se le será menos dificultoso hacerle entender al alumno el desarrollo de las 

materias. Se resalta también que, ante los sucesos del desarrollo de clase, se genera una 

relación didáctica entre ambas partes lo que a la vez conlleva un mutuo intercambio de 

conocimientos didácticos en el contenido.  
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Rodríguez (2018), sostiene que se genera en el conocimiento conceptual  cuando el 

alumno a pesar de tener noción de un tema, el docente tiende a orientar esa noción y 

nutrirla para una mejor comprensión y que así,  puedan resolver con total seguridad las 

implicancias que tengan en el proceso de desarrollo de su aprendizaje; no obstante, el error 

más común en los docentes es que no optan por aplicar estas medidas, sino por tender a 

repetir lo que ya el alumno tiene conocimiento básico siéndose así repetitivo; ante esta 

situación, el autor argumenta que el motivo que origina esta deficiencia es debido a que se 

sigue actuando bajo el modelo de transmisión.  

Conocimiento Procedimental: El conocimiento procedimental implica saber cómo 

hacer las cosas y qué medidas tomar para resolverlas y/o solucionarlas. De acuerdo a 

Rodríguez (2018), este tipo de conocimientos es fundamental no solo para el desarrollo 

académico sino para el desarrollo social ya que de acuerdo a determinadas acciones el 

estudiante podrá establecer vínculos con las personas en su entorno, sin embargo, el 

proceso de enseñanza es dificultoso en el sentido de que tanto el proceso de concientizar es 

tedioso concretizarlo y por lo cual su verbalización también lo es al momento de difundirlo 

en la comunicación y expresión. Es por eso que, este conocimiento pone énfasis en las 

destrezas que tienen los niños para emplear sus habilidades y estrategias en cómo 

solucionar un problema a través del uso de distintas técnicas y procedimientos que los 

docentes les brinden y les conlleven a solucionarlo. 

1.8.1.2. Emocionalidad  

El cual consiste en que el pedagogo sepa manejar sus emociones durante el proceso de 

enseñanza, y estos no afecten el aprendizaje del alumno, ello depende del nivel de control 
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en circunstancias que no pueda manejar, así mismo con el resto de la comunidad 

educativa, por lo que resulta muy importante contar con autorregulación, dominio de 

emociones negativas, etc.  

1.8.1.3. Responsabilidad en el desempeño de sus funciones  

Ministerio de Educación (2014), establece que el Marco de Buen Desempeño Docente es 

aquel rubro donde se establecen los acuerdos técnicos y sociales para que todo docente 

pueda desarrollar sus actividades, donde los actores que establecen este marco vienen a ser 

los docentes, el Estado y la sociedad misma, bajo estos regímenes se busca que el educador 

sea competente en sus áreas y por consecuente en su trayectoria profesional donde los 

resultados sean vistos en el rendimiento de aprendizaje de todos los alumnos. Bajo lo cual 

el marco especifica los siguientes puntos a considerar importantes para el desarrollo del 

docente en su buen desempeño 

1.8.1.4. Relaciones interpersonales 

Habilidades sociales, las personas tienen una virtud para relacionarse entre sí, a fin de 

compartir experiencias y costumbres de diferentes contextos ya sean familiares, amicales 

y/o profesionales. Reyes (2016) revela que estas habilidades son conductas que ya la 

misma sociedad las validad para el acercamiento entre las personas al concretizar vínculos 

de interacción, es por ello que los docentes deben abarcar ciertos indicadores para poder 

fortalecer estas destrezas, siendo principalmente la comunicación asertiva, el liderazgo, la 

capacidad de resolver conflictos y la planificación; conllevado a una adecuada orientación 

en los indicadores mencionados el docente podrá cumplir su función de generar una 

formación ética que le servirá en el futuro al estudiante. Es ante ello que los docentes 

dentro del proceso de enseñanza deban contribuir en crear un ambiente armonioso y con 
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ello fomentar un buen clima dentro de los salones de clase, permitiendo que el proceso de 

aprendizaje para los alumnos sea de mayor aprovechamiento. 

1.8.2.5. Teoría de Herzberg  

De acuerdo a Madero (2019 ), establece que la teoría de Herzberg surge por la 

necesidad de explicar por qué la motivación juega un rol determinante en el desempeño del 

trabajador es ante ello que señala:  

el desempeño de los colaboradores se considera un factor clave en el éxito de una 

organización y, mientras la motivación esté directamente relacionada a su 

desempeño, descubrir qué motiva a las personas para realizar las tareas y buscar 

resultados sobresalientes seguirá siendo de interés para muchas personas (...) La 

teoría de Herzberg o de la motivación e higiene sostiene que existen dos factores 

que deben ser considerados: Factores de higiene son aquellos correspondientes al 

entorno, que su presencia no lleva a la motivación, pero su ausencia sí provoca 

insatisfacción (...) Factores motivadores son aquellos que se relacionan con la tarea 

en sí, cuya ausencia no provoca insatisfacción, pero cuya presencia puede llevar a 

un estado superior, una persona plena, realizada, motivada para realizar las tarea. 

(p.4)  

Ante lo expuesto se puede mencionar que la motivación al relacionarse con el 

desempeño parte de dos concepciones, primero, el hecho de que el individuo al estar 

ausente conlleva al disguste de la organización por ser necesario y el otro factor conlleva a 

que el individuo al hacer presencia del trabajo brinda mayor productividad para la 

organización.  
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1.9. Definición de términos básicos 

Calidad de Vida: Según la Real Academia Española (2021) la calidad de vida viene a ser 

el “conjunto de condiciones que contribuyen a hacer agradable y valiosa la vida”. 

(párr.11); ante ello se puede decir que, la calidad de vida es la relación que se tiene con el 

gusto de realizar actividades pertinentes en el contexto donde se encuentre la persona. 

Bienestar Individual: Méndez (2017), hace mención al bienestar individual en base “(…) 

a la calidad de vida percibida por el trabajador; es decir, cómo se siente en su entorno de 

trabajo”.  (p. 190), por ello es posible referirse que individualmente el trabajador se sentirá 

como por las funciones que realiza en su entidad laboral.  

Condiciones y medio ambiente de trabajo: De acuerdo a Méndez (2017) asevera que las 

condiciones y medio ambiente de trabajo son referidos a “(…) la realización de una serie 

de políticas y actividades en los lugares de trabajo para ayudar a los empleadores y 

trabajadores a aumentar el control sobre su salud y mejorarla, favoreciendo la 

productividad y competitividad de las empresas”. (p. 190), ante ello se puede mencionar 

que es el contexto en el cual el centro laboral brinda una serie de condiciones que 

producen una comodidad en el trabajador para la realización de actividades, no obstante, si 

las condiciones no son propicias generará disgusto e incomodidad en el trabajador que se 

reflejarán en los resultados de su desempeño.  

Organización: Méndez (2017) establece que la organización es definida como “(…) la 

estructura de las relaciones que deben existir entre las funciones y actividades de los 

elementos humanos de un organismo social, con el fin de lograr su máxima eficiencia 

dentro de los planes y objetivos”. (p. 190); ante lo expuesto se puede mencionar que la 
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organización viene a ser el ordenamiento y control de los agentes para generar un óptimo 

funcionamiento en su productividad.  

Bienestar logrado a través del trabajo: Méndez (2017) asevera que el bienestar logrado 

a través del trabajo viene a ser el “(…)  estado de satisfacción de necesidades relacionadas 

con la manera de vivir, incluyendo el disfrute de bienes y riquezas logrados gracias a la 

actividad laboral”. (p. 190); es ante ello que se puede argumentar que ese bienestar estará 

condicionado con el logro de actividades de trabajo y en cuanto sea efectivo y aporte a su 

centro laboral.   

Capacidad: Indaverra (2017) afirma que la capacidad viene a ser la “habilidad de una 

persona para hacer cosas que son valiosas para determinada persona, o ser alguien valioso 

según sus concepciones y razones” (p. 255); ante ello se puede mencionar a la capacidad 

como la destreza que tiene el individuo al realizar funciones en aporte al interés de una 

persona o empresa.  

Rendimiento: García, Fonseca y Concha (2015) definen al rendimiento como la 

“capacidad evidenciada por las personas en el logro de aprendizajes.” (p. 13); con lo 

expuesto es posible mencionar que el rendimiento viene a ser el sostenimiento de los 

individuos al adquirir información.  

Eficacia: Lescano, Mena y Méndez (2016), afirman a la eficacia como el “cumplimiento 

de metas y objetivos y/o necesidades” (p. 573); ante ello se puede argumentar que la 

eficacia viene a ser el fin del accionar en las actividades cuando se realizan.  
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Eficiencia: Lescano, Mena y Méndez (2016), aseveran que la eficiencia es el 

“cumplimiento de objetivos al menor costo posible” (p. 573), con ello se define que la 

eficiencia viene a ser la utilización de los recursos limitantes en su mayor productividad.  

Competencias: Vega (2015) asevera que las competencias vienen a ser la “capacidad 

integral que tiene una persona para desempeñarse eficazmente en situaciones diferentes de 

trabajo” (p. 21), con lo mencionado se puede argumentar que la competencia viene a ser la 

capacidad de la persona en realizar diversas actividades con éxito.  

Conocimientos: Ruiz (2015) establece que los conocimientos son “la percepción de la 

conexión y acuerdo, o del desacuerdo y repugnancia entre cualesquiera de nuestras ideas” 

(p. 85), ante ello se puede decir que los conocimientos permiten diferir, discutir y 

concordar con las percepciones de otros individuos.  

Habilidades: García, Boom y Molina (2017) definen a las habilidades como las “(…) 

capacidades que pueden expresarse a manera de conductas en cualquier momento” (p. 3) 

es por esa razón que se puede decir que las habilidades vienen a ser destrezas del individuo 

en base a sus comportamientos. 

Motivación: Vásquez (2018) añade que la motivación viene a ser “la palanca que mueve 

toda conducta, lo que nos permite provocar cambios tanto a nivel escolar como en la vida 

en general” (p. 250), es ante ello que la motivación es percibida como el factor mental que 

llega a impulsar al individuo en la constancia de sus actividades hasta el fin de sus logros.  
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II. METODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación  

2.1.1. Tipo de investigación 

Para la presente tesis el tipo de investigación que corresponde es la básica porque 

tiene el rasgo principal de buscar dar respuesta ante una problemática específica 

(Hernández, 2014); es así que se abordará conocer la realidad en los docentes de la 

institución educativa privada Tambor de Hojalata “Gunter Grass” en la región de 

Ayacucho  

En tanto el enfoque al que se ciñe será por su naturaleza cuantitativa porque se 

pretende medir las variables en escala de orden y asignar valores a esos resultados, para 

con apoyo de la estadística se logre inferir y corroborar la hipótesis propuesta. (Hernández, 

2014) 

2.1.2. Nivel de investigación 

Hernández (2014), establece al estudio del nivel correlacional como la relación de 

las “variables mediante un patrón predecible para un grupo o población” (p. 93). Ante ello 

la presente investigación es correlativa ya que buscará conocer el grado de relación de las 

variables calidad de vida laboral y el desempeño laboral docente. 

2.1.3. Diseño de investigación 

Según Tacillo (2014) el diseño no experimental viene a ser la no intencional manipulación 

de variables para su estudio, con ello el análisis del trabajo va consignado con el 

desenvolvimiento propio de las variables en su estado natural. Es por ello que para interés 
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de la presente investigación se abordará este tipo de diseño para apreciar el estado natural 

de las variables en estudio junto con sus dimensiones. 

2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población  

Según Tacillo (2014), la población es referida como “la totalidad de hechos, personas, 

fenómenos, cosas objeto de estudio, los cuales serán estudiados en el proceso de 

investigación” (p.91), por lo que se definirá como población a todos los 20 docentes del 

nivel inicial, primaria y secundaria de la Institución Educativa.    

Criterios de inclusión: 

- Docente que se encuentren laborando el día de la aplicación del cuestionario. 

- Docentes que autoricen la aplicación del cuestionario. 

Criterios de exclusión: 

- Docentes que no se encuentren laborando el día de la aplicación del cuestionario 

- Docentes que no autorices la aplicación del cuestionario. 

2.2.2. Muestra 

De acuerdo a Hernández (2014), la muestral viene a ser el sub grupo de elementos que 

representan al total de la población para la generación de estudio, es ante ello que la 

presente investigación será no probabilística por conveniencia con los 20 docentes de los 

niveles inicial primaria y secundaria de la institución Educativa.  
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2.2.3. Muestreo 

El muestreo será censal ya que por contar acceso de tiempo y financiero para aplicar los 

instrumentos al total de la población. 

2.3. Técnicas para la recolección de datos 

La técnica que se aplicará para la recolección de datos en la Institución Educativa Privada 

El Tambor de Hojalata “Gunter gras” será la encuesta y el instrumento a abordar será el 

cuestionario dirigido al director de la institución, a través del cual se logrará obtener 

información para el desarrollo de la investigación. (Ver anexo 2: Instrumentos de 

medición) 

Tabla 3. 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Variables Técnicas Instrumentos 

Calidad  de Vida 

Laboral 

Encuesta Cuestionario 

Desempeño Laboral Encuesta Cuestionario 

 

2.4. Validez y confiabilidad de instrumento 

2.4.1. Validez 

Hernández (2014) asevera que, “la validez se refiere al grado en que un instrumento mide 

realmente la variable que pretende medir” (p.200), es por ello que ante los instrumentos 

fueron validados por Alfredo Lozano (2021) para la garantía en la presentación de 

resultados. (Ver anexo 2: Instrumentos de medición) 
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2.4.2. Confiabilidad 

Hernández (2014)  afirme que, “la confiabilidad de un instrumento de medición se refiere 

al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados 

iguales” (p.200); ante ello los instrumentos cuentan con la debida validación realizado por 

Lozano Alfredo (2021) que según el alfa de cronbach obtenido fue de : 0.919 y 0.930 para 

la variable calidad de vida laboral y desempeño docente respectivamente.  

2.5. Procesamiento y análisis de datos 

El método que se utilizó para el análisis de la información obtenida como resultado 

de la aplicación del instrumento, se determinó de la siguiente forma: 

- Ordenar la información. 

- Clasificar la información. 

- Presentación de los resultados en gráficos y tablas. 

2.6. Aspectos éticos 

Esta investigación, se regirá en el cumplimiento de principios éticos, de tal forma 

que en la información extraída será para la construcción del marco teórico y los 

antecedentes se respetarán los derechos de los autores citados en los mismos. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados descriptivos   

Tabla 4:  

Descripción sobre la percepción de remuneración de los docentes de la institución educativa privada el 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  7 35 

Regular  11 55 

Alto 2 10 

Total  20 100 

 

Figura 1: Percepción del nivel de remuneración en los docentes de la institución educativa Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” 

Interpretación:  De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se pudo conocer que, para el 35% (7) consideraron “bajo” la 

remuneración percibida por la institución, el 55% (11) opinaron “regular” y solo el 10% 
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(2) confirmaron que era “alto”. Por lo que casi la totalidad de los docentes expresaron que 

su remuneración era percibida en su criterio de regular a baja. 

Tabla 5:  

Descripción sobre la percepción de seguridad y bienestar de los docentes en la institución educativa Tambor 

de Hojalata “GUNTER GRASS” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  11 55 

Regular  7 35 

Alto 2 10 

Total  20 100 

 

Figura 2: Percepción de la seguridad y bienestar en los docentes de la institución educativa Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” 

 

Interpretación:  De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se pudo conocer que, para el 55% (11) consideraron “bajo” la 
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seguridad y el bienestar dado en la institución, el 35% (7) opinaron “regular” y solo el 10% 

(2) aseveraron que era “alto”. Por lo que casi la totalidad de los docentes manifestaron que 

su seguridad y bienestar en la institución era percibida de regular a baja. 

Tabla 6: Descripción sobre la percepción sobre el uso y desarrollo de capacidades en los docentes de la 

institución educativa Tambor de Hojalata “GUNTER GRASS” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  10 50 

Regular  8 40 

Alto 2 10 

Total  20 100 

 

Figura 3: Percepción del uso y desarrollo de capacidades en los docentes de la institución educativa Tambor 

de Hojalata  “Gunter Grass” 

 

Interpretación: De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se pudo saber que, para el 50% (10) catalogaron de “bajo” el uso y 
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desarrollo de capacidades en la institución, el 40% (8) opinaron “regular” y solo el 10% 

(2) opinaron que era “alto”. Por lo que casi en la totalidad de docentes opinaron que el uso 

y desarrollo de capacidades era de regular a baja. 

Tabla 7: 

Descripción sobre la percepción de oportunidades de progreso y estabilidad en los docentes de la institución 

educativa Tambor de Hojalata “GUNTER GRASS” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  7 35 

Regular  9 45 

Alto 4 20 

Total  20 100 

 

Figura 4: Percepción de oportunidades de progreso y estabilidad en los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 
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Interpretación: De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se pudo saber que, para el 35% (7) catalogaron de “bajo” las 

oportunidades de progreso y estabilidad en la institución, el 45% (9) lo consideraron 

“regular” y el 20% (4) opinaron que era “alto”. Por lo que más de la mitad de docentes 

afirmaron que las oportunidades de progreso y estabilidad era de regular a baja. 

Tabla 8:  

Descripción sobre la percepción de la integración social en el trabajo por los docentes de la institución 

educativa Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  7 35 

Regular  11 55 

Alto 2 10 

Total  20 100 

 

Figura 5: Percepción de la integración social en el trabajo por los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 
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Interpretación: De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se pudo conocer que, para el 35% (7) manifestaron que era “bajo” la 

integración social en el trabajo, el 55% (11) lo consideraron “regular” y solo el 10% (2) 

“alto”. Por lo que casi la totalidad de docentes afirmaron que la integración social en la 

institución era de regular a baja.  

Tabla 9:  

Descripción sobre la percepción de la calidad de vida laboral por los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata “GUNTER GRASS” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  7 35 

Regular  9 45 

Alto 4 20 

Total  20 100 

 

Figura 6: Percepción de la calidad de vida laboral por los docentes de la institución educativa Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” 

 



48 

 

 

Interpretación: De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se supo que, para el 35% (7) aseveraron que era “bajo” la calidad de 

vida laboral, el 45% (9) lo consideraron “regular” y el 20% (4) “alto”. Por lo que mayoría 

de los docentes consideraron que la calidad de vida laboral en la institución no era 

sobresaliente catalogándose de regular a baja. 

Tabla 10:  

Descripción sobre la percepción de las capacidades pedagógicas por los docentes de la institución 

educativa Tambor de Hojalata “GUNTER GRASS” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  6 30 

Regular  10 50 

Alto 4 20 

Total  20 100 

 

Figura 7: Descripción de las capacidades pedagógicas por los docentes de la institución educativa Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” 

 



49 

 

 

Interpretación:  De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se supo que, para el 30% (7) aseveraron que era “bajo” la calidad de 

vida laboral, el 50% (10) lo consideraron “regular” y el 20% (4) “alto”. Por lo que más de 

la mitad de docentes consideraron que las capacidades pedagógicas puestas en la 

institución fueron consideradas de regular a baja.  

Tabla 11:  

Descripción sobre la percepción de emocionalidad por los docentes de la institución educativa Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  6 30 

Regular  10 50 

Alto 4 20 

Total  20 100 

 

Figura 8: Percepción de emocionalidad en los docentes de la institución educativa Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” 
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Interpretación: De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se supo que, para el 30% (6) opinaron que era “bajo” la 

emocionalidad de los docentes en la institución, el 50% (10) lo consideraron “regular” y el 

20% (4) “alto”. Por lo que más de la mitad de docentes aseveraron que la emocionalidad 

por la enseñanza e institución fueron en escala de regular a baja.  

Tabla 12: Descripción sobre la percepción de responsabilidad en el desempeño de los docentes en sus 

funciones en la institución educativa Tambor de Hojalata “GUNTER GRASS” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  9 45 

Regular  8 40 

Alto 3 15 

Total  20 100 

 

Figura 9: Descripción  sobre la  responsabilidad en el desempeño de los docentes en  sus funciones en la 

institución educativa Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 
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Institución: De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se pudo conocer que, para el 45% (9) consideraron que era “bajo” la 

responsabilidad en el desempeño de sus funciones, el 40% (8) opinaron “regular” y el 15% 

(3) “alto”. Por lo que la mayoría de docentes consideraron que era de regular a baja como 

es que gestionaba la responsabilidad en el desempeño de sus funciones.  

Tabla 13:  

Descripción sobre la percepción en las relaciones interpersonales por los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  7 35 

Regular  10 50 

Alto 3 15 

Total  20 100 

 

Figura 10: Percepción sobre las relaciones interpersonales por los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 
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Institución: De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se pudo conocer que, para el 35% (7) aseveraron que era “bajo” las 

relaciones interpersonales en la institución, el 50% (8) opinaron “regular” y el 15% (3) 

“alto”. Por lo que la gran mayoría de docentes consideraron que era de regular a bajo como 

es que las relaciones interpersonales se daban.  

Tabla 14: Descripción sobre la percepción del desempeño laboral en los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata “GUNTER GRASS” 

Índice  Frecuencia Porcentaje 

Bajo  6 30 

Regular  10 50 

Alto 4 20 

Total  20 100 

 

Figura 11: Descripción sobre el desempeño laboral en los docentes de la institución educativa Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” 
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Interpretación: De acuerdo a la percepción de los docentes de la institución educativa 

Tambor de Hojalata se pudo conocer que, para el 30% (7) aseveraron que era “bajo” el 

desempeño laboral en la institución, el 50% (10) opinaron “regular” y el 20% (4) “alto”. 

Por lo que la gran mayoría de docentes afirmaron que en medición era de regular a bajo 

como es que se daba el desempeño laboral. 

3.2.Prueba de normalidad  

Variable  Shapiro – Wilk 

Estadístico  gl. Sig.  

Calidad de vida laboral  0.918 20 0.090 

Desempeño laboral  0.943 20 0.269 

 

A un nivel de sig. Del 5% existe suficiente evidencia estadística para mencionar 

(indicar) de que las variables calidad de vida laboral y desempeño de vida laboral se 

aproxima a una distribución normal, debido a que el p valor es mayor a 0.05, por lo tanto, 

se empleará la prueba paramétrica de correlación R Pearson 

 

3.3.Contrastación de las hipótesis 

Contrastación de la hipótesis general 
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Ho: La calidad de vida laboral no se relaciona significativamente con el desempeño 

docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de 

Huamanga, 2021. 

Hi: La calidad de vida laboral se relaciona significativamente con el desempeño docente en 

la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 

2021. 

Nivel de significancia: 

α = 5% = 0.05 

Criterio de decisión: 

P valor < 0.05, se rechaza la Ho  

P valor > 0.05, no se rechaza la Ho 

Tabla 15:  

Prueba de correlación entre el nivel de calidad de vida laboral y desempeño laboral  

  Nivel de remuneración 
Desempeño 

laboral 

Calidad de vida 

laboral 

Correlación de Pearson 1 ,801
**

 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 20 20 

Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,801
**

 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 20 20 
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La tabla 15 muestra la correlación de Pearson entre la calidad de vida laboral y 

desempeño laboral; por medio de la significación p-valor menor al 5% y una correlación 

del 0.801 catalogada como muy alta, brindó evidencia empírica y estadística para rechazar 

la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de la investigación. En ese sentido, resultó factible 

afirmar que la calidad de vida laboral se relaciona con el desempeño docente en la 

Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021.   

 

Contrastación de hipótesis específica 1  

Ho: El nivel de remuneración no se relaciona significativamente con el desempeño docente 

en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 

2021. 

Hi: El nivel de remuneración se relaciona significativamente con el desempeño docente en 

la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 

2021. 

Nivel de significancia: 

α = 5% = 0.05 

Criterio de decisión: 

P valor < 0.05, se rechaza la Ho  
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P valor > 0.05, no se rechaza la Ho 

Tabla 16:  

Prueba de correlación entre el nivel de remuneración y desempeño laboral 

  
Nivel de 

remuneración 

Desempeño 

laboral 

Nivel de remuneración 

Correlación de 

Pearson 
1 ,779

**
 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 20 20 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Pearson 
,779

**
 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 20 20 

 

La tabla 16 muestra la correlación de Pearson entre el nivel de remuneración y 

desempeño laboral; por medio de la significación p-valor menor al 5% y una correlación 

del 0.779 catalogada como alta, brindó suficiente evidencia empírica y estadística para 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de la investigación. En ese sentido, resultó 

factible afirmar que el nivel de remuneración se relaciona con el desempeño docente en la 

Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021.   

 

Contrastación de hipótesis específica 2  

Ho: Las condiciones de seguridad y bienestar no se relacionan significativamente con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter 

Grass” de Huamanga, 2021.  
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Hi: Las condiciones de seguridad y bienestar se relacionan significativamente con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter 

Grass” de Huamanga, 2021.  

Nivel de significancia: 

α = 5% = 0.05 

Criterio de decisión: 

P valor < 0.05, se rechaza la Ho  

P valor > 0.05, no se rechaza la Ho 

 

Tabla 17:  

Prueba de correlación entre las condiciones de seguridad y bienestar y el desempeño laboral 

 

Seguridad y 

bienestar 

Desempeño 

laboral 

Seguridad y bienestar 

Correlación de 

Pearson 
1 ,784

**
 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 20 20 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Pearson 
,784

**
 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 20 20 

 

La tabla 17 muestra la correlación de Pearson entre las condiciones de seguridad y 

bienestar con el desempeño laboral; por medio de la significación p-valor menor al 5% y 
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una correlación del 0.784 catalogada como alta, brindó suficiente evidencia empírica y 

estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de la investigación. En ese 

sentido, resultó factible afirmar que las condiciones de seguridad y bienestar se relacionan 

significativamente con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

 

Contrastación de hipótesis específica 3  

Ho: El uso y desarrollo de capacidades no se relacionan significativamente con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter 

Grass” de Huamanga, 2021 

Hi: El uso y desarrollo de capacidades se relacionan significativamente con el desempeño 

docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de 

Huamanga, 2021 

Nivel de significancia: 

α = 5% = 0.05 

Criterio de decisión: 

P valor < 0.05, se rechaza la Ho  

P valor > 0.05, no se rechaza la Ho 
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Tabla 18:  

Prueba de correlación entre el uso y desarrollo de capacidades con el desempeño laboral 

  
Uso y desarrollo 

de capacidades 

Desempeño 

laboral 

Uso y desarrollo de capacidades 

Correlación de 

Pearson 
1 ,766

**
 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 20 20 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Pearson 
,766

**
 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 20 20 

 

La tabla 18 muestra la correlación de Pearson entre el uso y desarrollo de 

capacidades con el desempeño laboral; por medio de la significación p-valor menor al 5% 

y una correlación del 0.766 catalogada como alta, brindó suficiente evidencia empírica y 

estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de la investigación. En ese 

sentido, resultó factible afirmar que el uso y desarrollo de capacidades se relacionan 

significativamente con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021.  

 

Contrastación de hipótesis específica 4   

Ho: Las oportunidades de progreso continuo y estabilidad no se relacionan 

significativamente con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 
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Hi: Las oportunidades de progreso continuo y estabilidad se relacionan significativamente 

con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

Nivel de significancia: 

α = 5% = 0.05 

Criterio de decisión: 

P valor < 0.05, se rechaza la Ho  

P valor > 0.05, no se rechaza la Ho 

 

Tabla 19: 

 Prueba de correlación entre las oportunidades de progreso y estabilidad con el desempeño laboral 

  

Oportunidades 

de progreso y 

estabilidad 

Desempeño 

laboral 

Oportunidades de progreso y 

estabilidad 

Correlación de 

Pearson 
1 ,814

**
 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 20 20 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Pearson 
,814

**
 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 20 20 

 

La tabla 19 muestra la correlación de Pearson entre las oportunidades de progreso y 

estabilidad con el desempeño laboral; por medio de la significación p-valor menor al 5% y 
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una correlación del 0.814 catalogada como muy alta, brindó suficiente evidencia empírica 

y estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de la investigación. En 

ese sentido, resultó factible afirmar que las oportunidades de progreso y estabilidad se 

relacionan significativamente con el desempeño docente en la Institución Educativa 

Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021.  

 

Contrastación de hipótesis específica 5   

Ho: Las oportunidades de progreso continuo y estabilidad no se relacionan 

significativamente con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

Hi: Las oportunidades de progreso continuo y estabilidad se relacionan significativamente 

con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021. 

Nivel de significancia: 

α = 5% = 0.05 

Criterio de decisión: 

P valor < 0.05, se rechaza la Ho  

P valor > 0.05, no se rechaza la Ho 
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Tabla 20:  

Prueba de correlación entre la integración social en el trabajo y desempeño laboral 

  

Integración 

social en el 

trabajo 

Desempeño 

laboral 

Integración social en el trabajo 

Correlación de 

Pearson 
1 ,707

**
 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 20 20 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Pearson 
,707

**
 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 20 20 

 

La tabla 20 muestra la correlación de Pearson entre la integración social en el 

trabajo con el desempeño laboral; por medio de la significación p-valor menor al 5% y una 

correlación del 0.707 catalogada como alta, brindó suficiente evidencia empírica y 

estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de la investigación. En ese 

sentido, resultó factible afirmar que la integración social en el trabajo se relaciona 

significativamente con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el 

Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021.  
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IV. DISCUSION 

Es referido a la primera variable calidad de vida laboral como la 

condicionalidad de factores que influyen en la satisfacción del trabajador al realizar sus 

funciones laborales, estas condiciones estarán incluidas dentro de los aspectos de 

seguridad y salud, perspectivas e incentivos de crecimiento profesional bajo 

remuneraciones adecuadas que su centro laboral le establecerá para un mejor 

rendimiento y productividad (Patricia y Tepal, 2018);  con respecto a la segunda 

variable desempeño laboral su definición va abarcada a la evaluación de las actividades 

que realiza el individuo con respecto a su trabajo, sumado también al desempeño 

integral el cual se sostiene cuando el trabajador aporta actitudes de productividad, 

genera buenos tratos con respecto a sus colegas y compañeros de trabajo conjunto a 

otras acciones positivas (Bermúdez & Bravo, 2016) . Es ante lo referido que  la 

presente investigación estableció como objetivo determinar el grado de relación de la 

calidad de vida laboral con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada 

el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021; para la variable calidad de 

vida laboral se logró establecer las dimensiones: nivel de remuneración, seguridad y 

bienestar, uso y desarrollo de capacidades, oportunidades de progreso y estabilidad e 

integración social en el trabajo,  por otra parte con respecto a la segunda variable 

desempeño docente sus dimensiones fueron capacitaciones pedagógicas, 

emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de sus funciones y las relaciones 

interpersonales; fue permitido desarrollar un cuestionario el cual fue aplicado a los 20 

docentes de la institución educativa, dando como resultado que en la descripción de la 

primera variable, para el 35% (7) aseveraron que era “bajo” la calidad de vida laboral, 
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el 45% (9) lo consideraron “regular” y el 20% (4) “alto”. Por lo que se refirió que, para 

la mayoría de docentes, consideraron que en la institución educativa la calidad de vida 

laboral fue catalogada de regular a bajo, aseverándose que en sus dimensiones se 

presentaron resultados similares.  Con la segunda variable, se pudo conocer que para el 

30% (7) de los docentes aseveraron que era “bajo” el desempeño laboral en la 

institución, el 50% (10) opinaron “regular” y el 20% (4) “alto”. Por lo que el 

desempeño docente fue catalogado en su mayoría de regular a bajo, teniéndose 

resultados similares en sus dimensiones.  Finalmente, bajo el contraste a la hipótesis 

general se pudo apreciar que existe una correlación entre las variables calidad de vida 

laboral y desempeño laboral docente manifestándose bajo la correlación de Pearson 

0.801 y un p valor igual al 0 % dándose así criterio suficiente para rechazar la hipótesis 

nula y aceptar la hipótesis investigativa aseverando que la correlación es catalogada 

como muy alta. Estos hallazgos son acordes a lo encontrado por López (2017) siendo 

su tesis denominada “Calidad de vida laboral en el desempeño docente en la Institución 

Educativa Nicolás Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020”, en su investigación 

pudo evidenciar que si existía una relación positiva e incidente entre la calidad de vida 

laboral con el desempeño docente teniendo un p valor menor del 5% y el coeficiente de 

Nagelkerke del 67.1%, aseverando la incidencia de tipo moderado. Del mismo la 

presente investigación es concordante con la teoría de Olson & Barnes (1982) donde 

aseveran que la calidad de vida se encuentra asociada al contexto donde se encuentre, 

siendo tanto en lo laboral como social, ante ello se pudo apreciar en la tesis que ante un 

contexto deficiente tanto en las dimensiones de calidad de vida laboral como 
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desempeño docente ocasiona que el trabajador no logre disfrutar de las actividades que 

realiza en su trabajo yéndose así al disgusto por ello.   

Con respecto a la remuneración monetaria, es definida según Boada (2019) 

como la “disposición al trabajo en función a aspectos remunerativos o incentivos 

económicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada” (p.48); es ante lo 

mencionado que la remuneración monetaria vendría a ser la transacción por lo cual la 

persona acepta el trabajar y seguir recurriendo a ese trabajo. Es ante ello que el 

objetivo específico primero de la investigación es “evaluar la relación entre el nivel de 

remuneración con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor 

de Hojalata Gunter Grass de Huamanga, 2021.”; con lo cual tras la correlación de 

Pearson 0.779 catalogada como alta y un p-valor menor al 5%, brindó evidencia 

empírica y estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

investigativa afirmando así que  nivel de remuneración se relaciona con el desempeño 

docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de 

Huamanga, 2021; estos hallazgos son similares a lo encontrado por López (2017) ya 

que en su investigación pudo evidenciar que si existía incidencia entre el nivel de 

remuneración con el desempeño docente teniendo un p valor menor del 5% y el 

coeficiente de Nagelkerke del 73.9%, aseverando la incidencia de tipo alto. Del mismo 

modo la presente investigación es acorde a lo mencionado por Palma (citado por 

García, 2017) donde manifiesta que el valor remunerativo es comparado en la 

perspectiva del trabajador conjunto a sus tareas laborales, añadido los incentivos 

adicionales vistos como una compensación a las cargas que lidia el individuo por sus 
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funciones; es ante ello que ese valor disminuirá si para el trabajador el salario recibido 

no justifica todas las funciones que realiza.  

 Por otro lado,  las condiciones de seguridad y bienestar, es definida según 

Patricia, et al. (2018), establece que estos son factores que se determinan  en 

prevención a los posibles riesgos que atenten contra la integridad y salud de los 

trabajadores, viniendo a ser : las condiciones y medio ambiente de trabajo; 

protegiéndolo de riesgos contra la salud físico como mental; es ante ello que el 

objetivo específico segundo de la investigación es “establecer la relación entre las 

condiciones de seguridad y bienestar con el desempeño docente en la Institución 

Educativa Privada el Tambor de Hojalata Gunter Grass de Huamanga, 2021”; con lo 

cual tras la correlación de Pearson 0.784 catalogada como alta y un p-valor menor al 

5%, brindó evidencia empírica y estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis investigativa afirmando así que las condiciones de seguridad y bienestar se 

relaciona con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021. Estos hallazgos son similares a lo 

encontrado por López (2017) ya que en su investigación pudo evidenciar que si existía 

incidencia entre las condiciones de seguridad y bienestar con el desempeño docente 

teniendo un p valor menor del 5% y no obstante el coeficiente de Nagelkerke fue del 

56.2%, manifestando una incidencia de tipo bajo.  

Por otro parte,  el uso y desarrollo de capacidades, es definida como el uso de 

lo que el profesional conoce y sus competencias adquiridas en el lugar de trabajo, las 

cuales involucran el uso de habilidades y destrezas auto prendidas las adquiridas por el 

tiempo de servicio en la profesión; es ante ello que el objetivo específico tercero de la 
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investigación es “examinar la relación entre las oportunidades para usar y desarrollar 

capacidades con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor 

de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021.”; con lo cual tras la correlación de 

Pearson 0.766 catalogada como alta y un p-valor menor al 5%, brindó evidencia 

empírica y estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis.  

investigativa afirmando así que el uso y desarrollo de capacidades se relaciona con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter 

Grass” de Huamanga, 2021. Estos hallazgos son similares a lo encontrado por López 

(2017) ya que en su investigación pudo evidenciar que si existía incidencia entre el uso 

y desarrollo de capacidades con el desempeño docente teniendo un p valor menor del 

5% y coeficiente de Nagelkerke del 62.7% catalogado como moderado.  

En las oportunidades de progreso y estabilidad, es referida según Hinojosa et. 

al., (2020) como la imagen laboral en la cual se engloban las perspectivas que tienen 

los trabajadores con respecto a su organizativa, siendo una de las principales 

atracciones en el trabajo para quedarse en su centro laboral; es ante ello que el objetivo 

específico cuarto de la investigación es “estimar la relación entre las oportunidades de 

progreso continuo y estabilidad con el desempeño docente en la Institución Educativa 

Privada el Tambor de Hojalata Gunter Grass de Huamanga, 2021”; con lo cual tras la 

correlación de Pearson 0.814 catalogada como alta y un p-valor menor al 5%, brindó 

evidencia empírica y estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

investigativa afirmando así que las oportunidades de progreso y estabilidad se 

relaciona con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021. Estos hallazgos son similares a lo 
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encontrado por López (2017) ya que en su investigación pudo evidenciar que si existía 

incidencia entre el uso y desarrollo de capacidades con el desempeño docente teniendo 

un p valor menor del 5% y no obstante el coeficiente de Nagelkerke fue del 64.4% 

catalogado como moderado.   

Con respecto a la integración social en el trabajo, es referida según Gómez y 

Acosta (citado por Giraldo, Monroy y Santa María, 2019) como el nexo positivo entre 

el rendimiento individual con su agrupación, siendo así que cuando el rendimiento 

empieza a manifestarse en resultados altos de calidad es que existe una cooperación, 

coordinación y solidaridad entre los miembros de la organización, debido a que el fin 

de las actividades es el interés común; es ante ello que el objetivo específico cuarto de 

la investigación es “ analizar la relación entre la integración social en el trabajo con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata Gunter 

Grass de Huamanga, 2021.”; con lo cual tras la correlación de Pearson 0.707 

catalogada como alta y un p-valor menor al 5%, brindó evidencia empírica y 

estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis investigativa afirmando 

así que la integración social en el trabajo se relaciona con el desempeño docente en la 

Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 

2021. Estos hallazgos son similares a lo encontrado por López (2017) ya que en su 

investigación pudo evidenciar que si existía incidencia entre el uso y desarrollo de 

capacidades con el desempeño docente teniendo un p valor menor del 5% y no 

obstante el coeficiente de Nagelkerke fue del 59.5% catalogado como moderado. 
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V. CONCLUSIONES 

Las conclusiones a las que se llegaron fueron las siguientes:   

 Se determinó que la calidad de vida laboral se relaciona con el desempeño docente 

en la institución educativa el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de 

Huamanga,2021; ello fue corroborado por medio del p-valor menor al 5% 

brindando así criterio empírico y estadístico para poder rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis de la investigación puesta en la correlación de Pearson 0.801 

catalogada como muy alta.   

 Se evaluó que el nivel de remuneración se relaciona con el desempeño docente en 

la institución educativa privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” de 

Huamanga, 2021; ello fue corroborado por un p-valor menor al 5% brindando así 

criterio empírico y estadístico para poder rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis de la investigación puesta en la correlación Pearson 0.779 catalogada 

como alta. 

 Se estableció que las condiciones de seguridad y bienestar se relaciona con el 

desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021; ello fue corroborado por un p-valor menor al 

5% brindando así criterio empírico y estadístico para poder rechazar la hipótesis 

nula y aceptar la hipótesis de la investigación puesta en la correlación Pearson 

0.784 catalogada como alta. 
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 Se examinó que las oportunidades para usar y desarrollar capacidades se relacionan 

con el desempeño docente Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata 

“Gunter Grass” de Huamanga, 2021; ello fue corroborado por un p-valor menor al 

5% brindando así criterio empírico y estadístico para poder rechazar la hipótesis 

nula y aceptar la hipótesis de la investigación puesta en la correlación Pearson 

0.766 catalogada como alta. 

 Se estimó que las oportunidades de progreso continuo y estabilidad se relacionan 

con el desempeño docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de 

Hojalata “Gunter Grass” de Huamanga, 2021; ello fue corroborado por un p-valor 

menor al 5% brindando así criterio empírico y estadístico para poder rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis de la investigación puesta en la correlación 

Pearson 0.814 catalogada como muy alta. 

 Se analizó que la integración social en el trabajo se relaciona con el desempeño 

docente en la Institución Educativa Privada el Tambor de Hojalata “Gunter Grass” 

de Huamanga, 2021; ello fue corroborado por un p-valor menor al 5% brindando 

así criterio empírico y estadístico para poder rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis de la investigación puesta en la correlación Pearson 0.707 catalogada 

como alta. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 Se sugiere a la directiva implementar evaluaciones con regularidad sobre la calidad 

de vida laboral, proponiendo así actividades de retroalimentación cuando se 

detecten inconvenientes en estos niveles. 

 Se sugiere a la directiva, motivar a los docentes de la institución con incentivos 

monetarios tanto en aumento de su sueldo como otros beneficios adicionales, para 

que así el docente pueda tener una mejor perspectiva de la institución y 

justificación de sus actividades.  

 Se sugiere que la directiva que invierta un poco más en las condiciones de 

seguridad y bienestar del docente, a fin de que pueda trabajar tranquilo y sentirse 

cómodo con la institución.  

 Se sugiere que la directiva organice talleres de capacitación en el desarrollo de 

capacidades cuyo fin se dirige a que el docente mejore sus métodos de enseñanza 

con apoyo de otros recursos como los tecnológicos. 

 Se sugiere finalmente, que la directiva propicie más actividades de recreación y 

compañerismo entre los docentes a fin de que ello dé lugar a una mejor integración 

social entre ellos.   
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Anexo 3. Base de datos 

V! 
Nivel de remuneración Seguridad y bienestar Uso y desarrollo de capacidades Oportunidades de progreso y estabilidad Integración social en el trabajo 

Docentes P.1 P.2 P.3 P.4 P.5 P.6 P.7 P.8 P.9 P.10 P.11 P.12 P.13 P.14 P.15 P.16 P.17 P.18 P.19 P.20 P.21 P.22 P.23 P.24 P.25 P.26 P.27 P.28 P.29 P.30 P.31 P.32 P.33 P.34 P.35 P.36 P.37 

Docente 1 1 2 1 3 1 3 2 3 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 2 3 2 1 2 1 1 

Docente 2 2 2 4 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 1 2 2 3 3 3 3 1 3 3 3 2 2 3 1 3 2 

Docente 3 3 3 2 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 

Docente 4 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 

Docente 5 3 3 3 2 4 2 4 2 3 1 3 2 3 1 5 3 2 5 5 3 2 3 3 4 3 3 4 1 4 4 5 3 4 3 3 3 5 

Docente 6 5 2 5 2 4 2 3 3 5 2 5 1 5 2 3 4 3 4 5 3 3 4 4 4 3 5 4 1 4 5 4 3 5 5 2 5 5 

Docente 7 5 1 4 2 4 1 5 3 5 3 5 4 4 3 5 5 1 3 4 3 3 4 4 5 4 5 5 1 5 5 5 2 5 5 2 5 5 

Docente 8 3 2 4 3 3 1 4 2 4 2 4 3 4 3 3 4 2 2 4 4 2 3 4 4 3 4 2 2 2 4 4 3 2 4 2 2 4 

Docente 9 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 1 2 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 1 1 

Docente 10 3 2 2 1 3 3 3 2 2 2 3 2 2 1 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 

Docente 11 5 3 5 2 4 1 4 2 5 3 4 1 5 3 4 5 2 4 5 4 2 4 4 5 5 5 4 3 4 5 4 2 5 4 3 4 4 

Docente 12 2 3 2 2 3 2 3 1 3 2 3 1 2 1 2 3 1 2 2 2 1 2 4 2 2 3 2 2 2 4 3 3 2 3 2 4 4 

Docente 13 2 3 1 2 1 2 1 3 2 3 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 3 2 1 2 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 3 1 2 

Docente 14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 3 2 1 1 1 2 1 2 1 2 

Docente 15 3 3 3 1 4 2 3 2 2 2 3 2 4 2 2 4 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 1 3 3 3 2 3 4 1 2 4 

Docente 16 5 4 5 3 4 3 4 3 4 2 5 2 5 2 5 5 1 5 4 5 2 3 3 4 5 5 4 2 5 5 4 1 5 5 1 5 5 

Docente 17 5 4 3 4 5 3 4 3 4 4 5 4 4 3 5 4 2 4 5 5 2 4 4 5 4 5 5 2 4 5 5 3 3 3 3 3 5 

Docente 18 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 3 2 3 

Docente 19 2 2 1 2 1 3 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 3 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2 2 1 

Docente 20 1 2 2 2 2 3 2 3 1 1 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 3 1 1 2 2 1 1 3 1 2 
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V2 

Capacidades pedagógicas Emocionalidad 
Responsabilidad en el desempeño 

de sus funciones Relaciones interpersonales 

Docentes P.1 P.2 P.3 P.4 P.5 P.6 P.7 P.8 P.9 P.10 P.11 P.12 P.13 P.14 P.15 P.16 P.17 P.18 P.19 P.20 P.21 P.22 P.23 P.24 P.25 

Docente 1 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 

Docente 2 5 3 4 3 5 4 4 4 4 5 5 4 5 3 4 5 3 4 3 3 4 3 5 4 4 

Docente 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 

Docente 4 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 

Docente 5 2 2 3 2 2 3 3 4 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 

Docente 6 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 5 5 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 5 

Docente 7 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 3 4 4 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 

Docente 8 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 2 3 3 

Docente 9 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 

Docente 10 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 

Docente 11 3 4 3 3 3 5 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 5 4 3 3 3 4 5 

Docente 12 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 3 

Docente 13 1 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 

Docente 14 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 

Docente 15 3 4 4 4 4 2 4 4 3 3 4 3 4 4 2 4 3 3 3 4 4 4 2 3 4 

Docente 16 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 3 5 3 

Docente 17 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 

Docente 18 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 

Docente 19 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
 

3 3 

Docente 20 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 
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Anexo 4. Evidencia de similitud digital 
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