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RESUMEN 

Este estudio tuvo como objetivo determinar la correlación entre clima organizacional 

y desempeño docente en una institución educativa pública de Ate, 2023. Este 

estudio se trabajó con la metodología de tipo básica, enfoque cuantitativo, método 

hipotético-deductivo, diseño no experimental y de nivel descriptivo-correlacional. La 

técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos dos cuestionarios, la primera 

sobre clima organizacional con nueve dimensiones: estilo gerencial, liderazgo, 

ambiente laboral, niveles de comunicación, estímulo laboral, manejo de conflicto, 

equilibrio emocional, relaciones sociales y principio de autoridad, así como treinta 

y seis ítems. El segundo instrumento fue medir el desempeño docente con tres 

dimensiones: diversificación curricular, planificación y evaluación con quince ítems. 

Ambos instrumentos lograron un nivel de confiabilidad entre “Excelente” y “Bueno” 

respectivamente (clima organizacional=0,978; desempeño docente=0,859). Los 

resultados del trabajo arrojaron un nivel de percepción sobre el clima organizacional 

en porcentajes iguales (33,3% para cada nivel) y la variable desempeño docente, 

31,7% ubicó un nivel alto, el 35% nivel bajo y el 33,3% un nivel regular. El nivel de 

correlación alcanzado fue un Rho de Spearman=0,600 y con una Sig.=0,000, 

concluyendo de que existe una correlación entre clima organizacional y desempeño 

docente en una institución educativa pública de Ate. 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño docente, diversificación 

curricular, planificación, evaluación. 
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ABSTRACT 

This study aimed to determine the correlation between organizational climate and 

teaching performance in a public educational institution in Ate, 2023. This study was 

worked with basic methodology, quantitative approach, hypothetical-deductive 

method, non-experimental design and descriptive level - correlational. The 

technique used was the survey and the instruments were two questionnaires, the 

first on organizational climate with nine dimensions: management style, leadership, 

work environment, communication levels, work stimulation, conflict management, 

emotional balance, social relations and principle of authority. as well as thirty-six 

items. The second instrument was to measure teaching performance with three 

dimensions: curricular diversification, planning and evaluation with fifteen items. 

Both instruments achieved a level of reliability between “Excellent” and “Good” 

respectively (organizational climate=0.978; teaching performance=0.859). The 

results of the work showed a level of perception about the organizational climate in 

equal percentages (33.3% for each level) and the teaching performance variable, 

31.7% placed a high level, 35% a low level and 33.3 % a regular level. The level of 

correlation reached was Spearman's Rho=0.600 and Sig.=0.000, concluding that 

there is a correlation between organizational climate and teaching performance in a 

public educational institution in Ate. 

Keywords: organizational climate, teaching performance, curricular 

diversification, planning, evaluation. 
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I. INTRODUCCIÓN

Los entornos laborales hoy por hoy se caracterizan como una entidad compuesta 

por distintos elementos que generan un impacto importante en el desempeño de 

sus integrantes, y el sector educativo no es ajeno a ello. La Inter-American 

Development Bank en su estudio reciente señala que muchos estudiantes de 

países con altos desempeños como Corea, Finlandia y Japón planean en 

convertirse en educadores por ser profesiones con una mayor estabilidad laboral y 

mejores sueldos. Situación contraria con países sudamericanos como Brasil, Chile 

y Ecuador, donde el 49% y 56% está el sueldo por debajo de otras profesiones, 

elemento que desmotiva a los docentes, jugando un papel en contra de su 

desempeño, representando un detonante sensible que afecta una de las 

dimensiones del clima de la organización educativa como es la estabilidad (Elacqua 

et al., 2018). 

A la luz de la información proporcionada por la UNESCO (2020) indica que 

la crisis sanitaria internacional puso desafíos significativos a más de 76.8% de 

profesores, generando insatisfacción laboral al tener que enfrentarse a tareas 

desconocidas como el manejo de plataformas y materiales de aprendizaje en línea. 

Según la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2020), solo 

dos de dieciocho países en América Latina y el Caribe demostraron un auténtico 

interés en el bienestar de los docentes, señalando una falta generalizada de 

respaldo institucional. En un contexto más cercano, en Ecuador, se investigaron las 

percepciones de los maestros sobre el clima laboral, revelando preocupaciones en 

áreas de reconocimiento y presión ejercida por los directivos. El 66% no recibía 

recompensas adecuadas, mientras que el 81.43% desaprobaba la presión aplicada 

por los superiores, resaltando la necesidad de abordar los desafíos laborales a nivel 

global (Enríquez & Calderón, 2017). 

Al revisar la situación nacional en el ámbito educativo, el Consejo Nacional 

de Educación (CNE, 2020) destacó que más de 650 000 personas laboran como 

docente en el Perú, y son hoy en día los docentes bajo la administración de 

instituciones educativas privadas los que perciben salarios por debajo de la norma 

y enfrentan a largas jornadas laborales. Estos hallazgos evidencian la necesidad 

de abordar los desafíos en el sector educativo a nivel nacional, con el objetivo de 
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promover condiciones laborales más justas y sostenibles y en respuesta a esta 

problemática, el Proyecto Educativo Nacional 2036 se ha propuesto revertir las 

condiciones laborales desfavorables para ciertos empleados, buscando mejorar la 

equidad salarial y reducir la carga laboral (CNE, 2020). 

En las organizaciones escolares del sector público capitalino como los 

ubicados en el distrito de Ate, tanto profesionales docentes como administrativos 

expresan insatisfacción laboral por la falta de incentivos económicos adecuados y 

la pérdida de reconocimiento, aspectos que contribuyen a mantener este problema 

(Informe de Gestión Anual [IGA], 2022). La situación de llevar la carga de trabajo a 

los hogares de los docentes evidenciadas durante el dictado de clases virtuales por 

la pandemia, no ha variado a la actualidad, por el contrario, la situación empeora al 

no delimitarse los horarios de atención e incrementándose la carga administrativa 

que afecta su calidad de vida. De acuerdo al informe del MINEDU (2019), la 

persistencia de esta problemática, la insatisfacción que afecta a los estudiantes al 

recibir un servicio educativo de baja calidad, comprometiendo los objetivos de 

progreso y la retención, amenazan con impactar negativamente en la enseñanza.  

Por lo expuesto, se planteó como problema general a ser abordado en el 

presente estudio: ¿Qué correlación existe entre el clima organizacional y 

desempeño docente en una institución educativa pública de Ate, 2023?, y como 

problemas específicos se planteó: ¿Qué correlación existe entre clima 

organizacional y diversificación curricular, planificación y evaluación en una 

institución educativa pública de Ate, 2023? 

En esta indagación se presentaron tres aspectos de sustentación: la 

justificación teórica que permitió el incremento de conocimientos con relación al 

clima organizacional y desempeño docente, las cuales se han dimensionado para 

realizar un trabajo más específico en cuanto a sus bases teóricas que hacen 

comprender mejor cada una de ellas. Seguidamente, el trabajo se justificó de forma 

metodológica, toda vez que se ha seleccionado un diseño de investigación que 

responde a las metas trazadas en la investigación, el mismo que demanda de un 

tratamiento de los datos de forma rigurosa, apoyado en mecanismos estadísticos 

de forma confiable y exacta. Finalmente, el estudio se justificó plenamente de forma 

práctica porque describió un entorno específico del cual se recolectó datos que 

permitieron describir un nuevo contexto cuyos resultados se pueden extrapolar a 
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nuevas realidades, validando o desechando los nuevos constructos que resulten 

de ella.    

El objetivo general que se planteó para fines investigativos fue: determinar la 

correlación entre clima organizacional y desempeño docente en una institución 

educativa pública de Ate, 2023 y como objetivos específicos se buscó: determinar 

la correlación entre clima organizacional y diversificación curricular, planificación y 

evaluación en una institución educativa pública de Ate, 2023. En la misma línea, se 

planteó como hipótesis general: existe una correlación positiva entre el clima 

organizacional y desempeño docente en una institución educativa pública de Ate, 

2023, así como las hipótesis específicas: existe una correlación positiva entre clima 

organizacional y diversificación curricular, planificación y evaluación en una 

institución educativa pública de Ate, 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Se consultaron trabajos de índole internacional como nacional. Entre los estudios 

internacionales se puede mencionar el trabajo de Nabella et al. (2022) de Indonesia, 

el cual tuvo por objetivo averiguar en qué medida el liderazgo y la cultura 

organizativa afectan al clima organizacional y la gobernanza en la escuela. 

Investigación no experimental, correlacional, de tipo causal, en la cual trabajaron 

con una población de profesores, 320 personas en total, de la cual se extrajo una 

muestra por medio del muestreo aleatorio, de unos 178 sujetos. Los resultados 

sobre el clima organizacional señalaron un valor medio de 41,2667, con una 

desviación típica de 3,79832, siendo superior al valor mínimo de 26,00, el cual 

demuestra que el clima organizacional en esta escuela necesita mejorar desde 

aspectos fundamentales como el apoyo, la cooperación, la lealtad, la presión en el 

trabajo, el reconocimiento, la confianza y la tolerancia mutua. Las conclusiones 

señalaron una influencia directa del liderazgo y la cultura organizativa en el clima 

organizacional y la gobernanza, sirviendo estos resultados como ayuda orientadora 

de la gestión actual de los recursos que posee una institución educativa.  

También se consultó el estudio de Otrębski (2022) de Polonia, donde el 

objetivo fue examinar el impacto que genera el tipo de institución escolar que se 

asume y la evaluación parcial que ejercen los docentes acerca del clima de la 

escuela, su satisfacción en el trabajo y las emociones que generan. Este estudio 

fue de metodología cuantitativa correlacional y se trabajó con una muestra de 214 

profesores. Sus resultados fueron correlaciones positivas, moderadas o altas, 

especialmente con la satisfacción laboral (ᵦ=0,49). Y presenta bajas correlaciones 

negativas al vincularlo con las emociones como el afecto, la ansiedad y la 

depresión. En conclusión, quiere decir, que los docentes encuestados señalan 

claramente que el clima organizacional, es positivo, generando en ellos una 

satisfacción en las labores que desarrollan. A mayor sea el clima organizacional 

mayor es la satisfacción laboral como docentes.  

De forma similar, se consultó el estudio de Balkar (2020) de Turquía, donde 

su propósito fue analizar las relaciones entre el clima organizacional, el rendimiento 

laboral, así mismo, el comportamiento innovador de los profesores. El estudio se 

desarrolló bajo el método no experimental, relacional con una muestra igual a 398 
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personas, obtenido bajo un muestreo por conglomerados y aleatorio. Lo hallado en 

este estudio describieron de que existe un vínculo entre clima organizacional y las 

otras variables que intervienen en el estudio, donde sus efectos fueron en un nivel 

medio igual a 0,22 considerado significativo. Sus conclusiones explican que el clima 

organizacional, caracterizado por el apoyo, la imparcialidad y la presión, tuvieron 

un impacto sobre la productividad y el carácter innovador de los maestros, creando 

las condiciones necesarias que garanticen un elevado desempeño profesional. 

También se consultó la investigación de Martínez & Valenzo (2020), estudio 

de México, que tuvo por objetivo establecer el nexo surgido entre el clima de una 

organización y otros aspectos de la estructura organizacional como la comunicación 

motivacional y el liderazgo. De diseño transversal, correlacional y cuali-cuantitativa, 

con 40 docentes como parte de la muestra obtenida por medio de un censo. Los 

hallazgos describieron que el clima de la organización se vincula de manera positiva 

con las otras variantes, pero en el caso del aspecto comunicacional y el rol de 

liderazgo que se ejerce poseen un mayor nivel en el vínculo señalado. Sus 

conclusiones fueron que existe una buena participación de los docentes en el 

establecimiento de los objetivos organizacionales, el grado de confianza con sus 

superiores tiene una alta relación con el clima organizacional, de la misma forma 

los canales de comunicación usados para la resolución de controversias laborales 

han sido la base para mantener un equilibrio sano en la organización educativa. 

También se consultó el trabajo de Asril et al. (2019), estudio de Indonesia, 

quienes tuvieron como propósito de estudio señalar la magnitud del grado de 

repercusión del clima organizacional en referencia al profesional de la educación. 

La investigación es cuantitativa descriptiva, con una muestra de 319 profesores. 

Entre sus resultados, se encontró que efectivamente el clima organizativo tiene un 

efecto significativo en el rendimiento profesional de los profesores en un 40,1% con 

una Sig.=0,000. Concluye el estudio al señalar que los cambios positivos en el clima 

organizacional, motivan al profesor y producen valores positivos en el rendimiento 

docente. 

Entre los trabajos consultados como parte de los antecedentes de índole 

nacional se encuentran el estudio de Delgado (2022) de Lima, donde el propósito 

de la indagación buscó establecer un vínculo entre el clima organizacional y el 

desempeño docente en una escuela estatal peruana. El estudio se desarrolló bajo 
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una metodología de tipo correlacional y la muestra se constituyó por 60 maestros. 

Sus resultados señalaron un vínculo significativo (p<0.05) directo, positivo y alto 

(rho: 0.608) entre el clima organizacional y el desempeño docente. Como 

conclusión, se afirmó que un buen clima en la organización educativa favorece el 

buen desempeño de los maestros. 

De la misma forma se revisó la investigación de Paredes & Jiménez (2021) 

de Lima, quienes trazaron como meta el establecer un vínculo del clima 

organizacional y el desempeño de los maestros de un colegio estatal. Este estudio 

se desarrolló bajo una metodología cuantitativa, de diseño no experimental-

correlacional, con una muestra de 70 profesores. Sus hallazgos describieron que 

hay, efectivamente, una relación directa, con una sig. Aceptable entre las variables 

seleccionadas (Rho=0,485). El trabajo concluyó en señalar que efectivamente 

existe una relación entre clima organizacional y desempeño docente, pudiendo 

interpretarse como el entorno de clima institucional es adecuado.Existe una mayor 

inclinación en su papel de maestro, promoviendo una participación activa en el 

colegio. 

Asimismo, se consultó el estudio de Grandez (2021) de Chachapoyas, quien 

tuvo por propósito en la investigación describir la relación entre clima organizacional 

y desempeño laboral de los educadores. Este estudio estuvo bajo el diseño 

descriptivo-correlacional, con una muestra de 17 docentes activos. Los resultados 

mostraron la presencia de una relación positiva baja igual a 0,261 entre las 

variables seleccionadas para este estudio. Se concluyó que los profesores tuvieron 

un buen nivel en su desempeño como docentes, esto debido al clima organizacional 

aceptable que se manejaba en la entidad educativa. Por ello, las correlaciones bi 

variadas de las variables y sus dimensiones manejaron un promedio positivo bajo.  

También se consultó el hallazgo de Luque et al. (2021) de Ayacucho, quienes 

tuvieron la meta demostrar la relación para las variables de clima organizacional y 

desempeño profesional. La investigación lo ejecutaron bajo la metodología no 

experimental correlacional; la prueba estaba compuesta por 202 trabajadores. Sus 

resultados señalaron que entre clima organizacional y desempeño profesional, la 

relación es significativa (r=0,828) y una t=16,90. En conclusión, los consultados 

afirmaron que su ambiente de trabajo les permite desempeñarse profesionalmente 

bien, y de esta forma complacen las necesidades y aspiraciones de la comunidad 
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educativa. 

De la misma forma, se tuvo en cuenta el estudio de Palomino (2020) de 

Huánuco, en donde su finalidad fue diagnosticar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño del educador en una escuela. El diseño usado para 

este estudio fue descriptivo-correlacional y la muestra de 86 maestros, obtenido por 

el muestreo probabilístico aleatorio simple. Sus resultados establecieron una 

relación moderada, directa, positiva y significativa igual a r=0,45 entre las 

dimensiones de la variable clima organizacional y el desempeño docente. En 

conclusión, si el clima organizacional se convierte muy provechoso, también el 

desenvolvimiento de los maestros tiende a ser muy bueno.  

A continuación, se procede a exponer las principales teorías que brindan un 

sustento a las variables en estudio. Al referirse a la variable clima organizacional, 

Bordas (2016) en su obra realizó una descripción didáctica de los primeros trabajos 

desarrollados como el de Lewin, Lippitt y White por los años 1939, quiénes 

propusieron la Teoría Conductual basada en el análisis de los comportamientos o 

conductas de los líderes, donde aseguraban que una buena parte del clima social 

que se vive en un grupo, influye en la conducta de las personas. 

A partir de 1961, Rensis Likert desarrolló la Teoría del Clima Organizacional, 

la cual aseguraba que el comportamiento de los administrados era condicionado 

directamente por el comportamiento y las condiciones establecidas por la 

administración de la organización (Bordas, 2016). Este autor propuso la existencia 

de dos tipos de climas organizacionales: el clima de tipo autoritario y el clima de 

tipo participativo. El clima de tipo autoritario, caracterizado por la ausencia de 

confianza, y donde las amenazas, miedos o castigos son parte de la atmósfera 

laboral. Y el clima participativo, donde se permite a los subordinados opinar, porque 

se practica la comunicación de tipo descendente. 

Otro de los máximos exponentes del clima organizacional fue Douglas 

McGregor durante la década de los 60, quien buscó revertir positivamente el trato 

que recibían los trabajadores, modificando la manera en como se administran al 

personal, desatándose una forma de reconocimiento y apreciación del empleado, 

de modo humano e integral (Madero & Rodríguez, 2018). Para el autor, los líderes 

son responsables de crear un clima que permita a los empleados a cumplir con sus 

labores por medio del autodesarrollo, la participación creativa y el compromiso. 
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El concepto o definición más cercana que se puede dar a la variable clima 

organizacional es lo señalado por Chiavenato (2015), donde lo consideró como el 

ambiente interno o clima psicológico de una organización que incluye diversos 

aspectos como el tipo de organización, tecnología, políticas, objetivos operativos, 

reglas internas, etc., así como actitudes, valores y comportamientos de orientación 

social. 

Para el autor, el clima organizacional estaba unido más con el nivel de 

estimulación de sus miembros, forma tal que si la estimulación era elevada, de 

forma equilibrada, el clima en la organización también se eleva, reflejándose en la 

satisfacción de sus miembros, ya sea el estado anímico, apego, nivel de 

colaboración entre otros. En oposición a ello, cuando la motivación es baja, el 

estado del clima organizacional pasa por situaciones de depresión, desinterés, 

apatía, entre otros, para encarar frontalmente las diversas situaciones de las 

organizaciones (Chiavenato, 2015). 

Por otro lado, Kuenzi et al. (2020) afirmó que el clima organizacional tiene 

una alta carga de sensaciones o impresiones por parte de los individuos que 

laboran dentro de la organización, atribuyéndoles un número de cualidades, 

atributos o propiedades que destacan en un ambiente laboral. Pero el autor que 

brindó mayores luces sobre el clima organizacional fue Brunet citado por Caraveo 

(2004), quien lo definió como las percepciones que una persona construye sobre la 

institución en la cual labora, la misma que puede perjudicar su producción y 

efectividad.  

A su vez, en la obra de Brunet hace un detalle de las dimensiones del clima 

organizacional como aquellos rasgos susceptibles a ser dimensionadas dentro de 

un organismo, influyendo mucho el estilo gerencial, el liderazgo, el ambiente 

laboral, los niveles de comunicación, el estímulo laboral, el manejo de conflictos, el 

equilibrio emocional, las relaciones sociales y el principio de autoridad. 

El estilo gerencial, desde la mirada de Chubova (2017), lo definió como un 

conjunto de métodos y técnicas propias de un determinado gestor, que realiza 

determinadas funciones bajo condiciones específicas, estimulando la actividad, en 

general, de todo el colectivo que está bajo su responsabilidad. Por otro lado, Trejos 

y otros (2021) señalan que el estilo gerencial proporciona una herramienta útil para 

el desempeño laboral eficaz y que es un método aceptable para determinar el 
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comportamiento gerencial y fomentar una nueva comprensión entre los 

subordinados y sus gerentes. El poder combinado del conocimiento sobre las 

necesidades de los colaboradores y las fluctuaciones que se suscitan en las 

instituciones y los principios lleva a la comprensión de que existen mejores formas 

de gestionar los sistemas organizacionales. 

El liderazgo, en palabras de Contreras (2008), constituyó un fenómeno 

complejo, estudiado para incrementar la competitividad, fomentar la producción y 

garantizar la sostenibilidad de toda organización. El liderazgo es aquello que 

favorece el desarrollo de toda persona a los cuales lidera, con un dinamismo que 

beneficia los intereses financieros de las organizaciones. Por otro lado, Ahmed et 

al. (2021) señalaron que el liderazgo debe ser asumido como un elemento crucial 

que influye en el resultado exitoso o fallido de un proyecto. Representa un conjunto 

de conocimientos, actitudes, habilidades y otras características personales que van 

a afectar a una parte importante del trabajo de una persona.  

Hablar de ambiente laboral, es describir aspectos físicos que afectan al clima 

de trabajo saludable. Hace referencia a la capacidad de permanencia física de los 

asociados a sus lugares de trabajo, donde su motivación para trabajar es su mismo 

entorno laboral, el mismo que va a determinar su rendimiento, influenciado por la 

calidad de su ambiente laboral (Zhenjing et al., 2022). Cuando el ambiente de 

trabajo satisface las necesidades personales de las personas, es provechoso. 

Mientras se vuelva desventajoso, va a crear frustración por no poder satisfacer las 

necesidades, lo cual no ocurre, jugando un papel importante en el contento laboral 

de los trabajadores. (Farias et al., 2021). 

Los niveles de comunicación representan un conjunto diversos escenarios, 

donde la comunicación toma lugar dentro de un mundo hiperconectado, clasificados 

de diferentes maneras, de acuerdo a los métodos o vías de comunicación que se 

empleen, al número de personas que intervengan en el proceso o de acuerdo a su 

fin e incluso a su cercanía (Littlejohn & Foss, 2009). 

El estímulo laboral, de acuerdo con Pacheco et al. (2022), es un método de 

gestión para la dirección. Esto significa que los resultados en términos de 

productividad van a depender en gran medida de las condiciones laborales que se 

establecen dentro de la organización. En palabras de Van et al. (2022), el estímulo 

laboral es una fuerza, poder o capacidad de estar tanto físico como mentalmente 
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activo para realizar un trabajo. Te permite experimentar sentimientos de vitalidad, 

vigor y entusiasmo, estados de ánimo y disposiciones para desarrollar una tarea. 

El manejo de conflictos busca resolver el desacuerdo o conflicto surgido 

dentro de una organización, con resultados positivos, en el cual satisfagan a todos 

los individuos involucrados, mencionado en otras palabras, que sea beneficioso 

para el grupo (Ronquillo et al., 2023). Estrada (2015) señala que el manejo de 

conflictos va a ser efectivo, siempre y cuando se elija la estrategia correcta para 

abordarlo, es decir, los métodos utilizados para hacer algo. 

El equilibrio emocional implica, la habilidad para gestionar las emociones de 

forma efectiva, reconociéndolas y comprendiendo aquellas emociones que puedan 

impactar en la conducta de individuos de manera desfavorable, de tal forma que 

permita poder regularlas por medio de mecanismos que busquen equilibrarlas (Huy, 

2002). Por otra parte, Lado et al. (2021) señala que el equilibrio emocional es un 

constructo formado por tres elementos primarios, el primero cognitivo referido al 

juicio de la satisfacción con la vida, y los otros dos componentes son emocionales, 

uno positivo y otro negativo, dando lugar a un equilibrio emocional entre los niveles 

de sentimientos positivos y negativos que experimenta la persona. 

Las relaciones sociales, de acuerdo con Kenny (2013), son interacciones que 

rodean a todo individuo con el fin de obtener información y/o apoyo de ellos, 

aprendiendo a identificar tipos de personalidades, que ayudan en la construcción 

de una identidad. 

El principio de autoridad, de acuerdo a como lo describe Simon (2019) en su 

libro, existen razones para que las personas reconozcan la dignidad privilegiada de 

tal principio como es la autoridad, cuyo fin es que toda agrupación humana sean 

instituidas por una autoridad, manteniendo el orden en las comunidades para que 

estas coexistan y se encaminen con un fin. 

Al respeto de la variable desempeño docente, las teorías que han hecho su 

aporte a la educación están basadas en estudios relacionados con la conducta, el 

comportamiento y los valores. Las distintas concepciones que hoy por hoy se 

abordan en relación con el desempeño del docente, se encuentran en las Teorías 

Psicológicas que han brindado grandes aportes a la ejecución de las tareas en el 

salón de clases (Campos, 2021). 

La teoría psicológica del conductismo de John Watson en 1930 es una serie 
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de vínculos que se determinan por los múltiples estímulos y respuestas, planteando 

que el aprendizaje puede ser considerado como un evento observable de la 

conducta y el ambiente que lo rodea (Raffino, 2018). Se consideró a la repetición 

como garantía de aprendizaje o como un tipo de refuerzo adecuado, que puede 

ayudar a que el estudiante tenga una mejor interpretación de lo que aprende. En el 

marco del conductismo, el desempeño docente consistió en la gestión del refuerzo 

positivo para adquirir el conocimiento correspondiente. 

La teoría de motivación de Abraham Maslow en 1943, la misma que forma 

parte de las teorías humanistas, consideró a la satisfacción personal como 

resultado de un orden jerárquico que responden a un número de necesidades, por 

lo cual el docente tiene un rol de facilitar y permitir la autorrealización del estudiante 

y todo sus esfuerzos didácticos deben estar encaminados a fomentar el 

autoaprendizaje y la creatividad (Maslow, 2016). 

La teoría cognitiva de Piaget en 1982 consideró el procesamiento mental 

como un punto de partida para dar una respuesta. El desempeño del docente sigue 

una orientación para la preparación de los recursos didácticos necesarios para que 

el educando aprenda significativamente, asumiendo un rol activo en el cual 

incorpore procedimientos intrínsecos que se manejan en el intelecto (Valera, 2019). 

La teoría del aprendizaje social de Albert Bandura en 1987 es un 

planteamiento que consistió en afirmar que existen otros tipos de aprendizajes que 

surgen a partir de la observación, donde la simple asociación entre estímulo-

respuesta determina el aprendizaje que es cognitivo (Veloz, 2009). El rol del 

docente bajo esta teoría asume la figura central del proceso, sin tomar en cuenta la 

interacción del estudiante con sus compañeros, punto de mayor debilidad 

identificada en esta teoría. 

De acuerdo con Campos (2021), la variable desempeño docente lo definió 

como las condiciones socioeconómicas y culturales que forman parte de un 

procedimiento vinculado a enseñar y aprender, y donde se ven condicionados por 

determinados procesos. Por otro lado, Tantaleán et al. (2016) refirieron que el 

desenvolvimiento del trabajo como maestro es predominante, el logro de auténticos 

aprendizajes de los alumnos que avizoran su éxito en la vida. Llovio et al. (2023) 

señaló que el desempeño docente también está direccionado hacia la calidad de la 

gestión que atiende la diversidad educativa en una organización como las 
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dedicadas al campo educativo, donde la responsabilidad de los docentes es lograr 

resultados satisfactorios y de calidad en la gestión tanto curricular, pedagógica, 

metódica como administrativa de la enseñanza.  

El desempeño docente representa un conjunto de acciones observables del 

docente que pueden describirse, evaluarse y que expresan su competencia para el 

cargo (Ministerio de Educación [MINEDU], 2012). A partir de los aportes que brinda 

el MINEDU al tema, se vio por conveniente dimensionar la variable en 

diversificación curricular, planificación y evaluación.  

La diversificación curricular viene a ser un conjunto de procesos como 

respuesta a las necesidades de aprendizaje de un grupo de individuos, cuyos 

contenidos respondieron a los intereses y potencialidades que caracterizan la 

realidad social, cultura y geográfica donde se desarrollan (Nadal et al., 2000). Todo 

programa de diversificación curricular tiene por objetivo que los estudiantes logren 

las competencias básicas de la etapa en que se encuentran, obteniendo las 

certificaciones adecuadas para proseguir en su formación (Amer & Pascual, 2015). 

Como se sabe, a menudo existen muchas barreras y obstáculos para el 

establecimiento y desarrollo de la innovación educativa por medio de la 

diversificación curricular. Si se mira a los centros educativos como entidades 

personales y profesionales, se encontrará que las universidades tienen poca 

tradición de participar en un plan de estudios diversos. El caso es que hay poca 

formación docente, poco interés por los temas de diversidad estudiantil y un 

conjunto de costumbres que no llaman la atención sobre el liderazgo y la toma de 

decisiones en este tema (Nadal et al., 2000). 

Para crear una sociedad cada vez más pluralista, donde se fusionen 

diferentes culturas, tradiciones, lenguas, etc., es necesario que se intente cultivar 

el entendimiento y la solidaridad entre ellas. Cuidar esta diversidad pasa por 

proporcionar a estas personas la misma equidad de oportunidades que el resto de 

la sociedad, previniendo y evitando desigualdades provocadas por factores 

socioeconómicos, culturales, geográficos o de cuidados y todo lo descrito pasa por 

garantizar en las escuelas una adecuada diversificación del currículo (Gutiez, 

2000). 

La planificación es la creación de un plan de acción que busca brindar una 

educación de calidad a los estudiantes, estableciendo metas y objetivos para el 
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sistema educativo en el que se desarrollan. Es la toma de decisiones sobre aquellos 

recursos que se utilizarán para brindar un mejor servicio educativo (Henson, 2015). 

Asimismo, la planificación en el campo educativo se esfuerza por investigar, 

desarrollar, implementar y promover políticas de reformas dentro de las escuelas, 

que convergen en la mejora educacional, es decir, hace uso de una planificación 

estratégica como una opción activa para afrontar el futuro. Este proceso de 

desarrollo y de mantener un ajuste estratégico en la organización por medio de la 

decisión de acciones y la evaluación de los logros obtenidos (Du Plessis & Mestry, 

2018). 

Para cualquier propuesta educativa en cualquier contexto, es importante 

planificar cuidadosamente sus elementos, y para ello se define como una 

herramienta de aprendizaje, que pretende articular para así indicar de manera 

evidente los pasos a seguir en la actividad de aprendizaje alcanzando el éxito en el 

desarrollo de habilidades, estrategias metodológicas, materiales utilizados en el 

aula y adaptaciones para dar cabida a la inclusión y diversidad de los estudiantes 

en el aula (España & Vigueras, 2021). 

La planificación por competencias constituye una nueva dirección de apoyo 

y desarrollo en el proceso de aprendizaje. En el modelo educativo tradicional se 

omitía la planificación porque el docente solo aporta sus conocimientos de forma 

teórica, y la innovación era un mito que solo quedaba en los documentos por falta 

de recursos, creatividad o simplemente su enfoque a seguir. En el modelo 

constructivista de educación se fomenta el análisis, la crítica y la reflexión. Esta 

habilidad se enfoca más en encontrar estrategias, recursos y facilitar un proceso de 

aprendizaje interactivo donde el estudiante es el foco principal y el docente se 

convierte en un guía profesional (Tigse, 2019). 

La planificación debe ser entendida como una acción proactiva, la cual se 

modifica en función a diferentes momentos de la lección, y se confirma la 

participación de los estudiantes a partir de sus reflexiones y lecturas, para que 

desarrollen habilidades cognitivas, motoras, artísticas y socioemocionales para la 

autonomía reflexiva, la metacognición y el pensamiento crítico. De acuerdo con 

(Rosales, 2010), el nuevo modelo de educación basada en competencias demanda 

que se organicen y planifiquen a partir de la combinación de habilidades, 

conocimientos y actitudes según sus características. 
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La evaluación tiene que ver con la rendición de cuentas como una razón 

clave que ha transformado de manera significativa la medición de la educación 

(Mertens & Wilson, 2018). Una evaluación es un proceso diseñado para obtener 

información sobre lo que un estudiante sabe, lo que no sabe y cuánto debería saber.  

Al comprobar cómo se logran los objetivos del proceso educativo, es necesario 

evaluar para que los estudiantes sean conscientes de hasta qué punto han 

adquirido conocimientos y habilidades, mientras que los profesores harán sus 

análisis si han sido correctos los métodos de enseñanza según la información 

obtenida para luego poder decidir cómo hacer cambios de mejora en la educación 

que brinda (Szőköl, 2016). 

La evaluación como campo de estudio es dinámica y responde a los avances 

en la conceptualización del currículo y a los procesos relacionados con los cambios 

que ha sufrido. El concepto de currículo puede definirse en función de qué se puede 

y se debe enseñar a quién, cuándo, dónde, cómo y por qué. Son muchas decisiones 

que deben incluirse en todo plan de estudios (Klenowski, 2010).  
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1. Tipo de investigación: La metodología básica, destacada por 

Sánchez et al. (2018), se enfoca en la comprensión de la problemática 

a través de la recolección de datos. El enfoque cuantitativo, 

respaldado por Plaza et al. (2019), implica recopilar y analizar datos 

de diversas fuentes mediante instrumentos estadísticos para abordar 

la problemática. Se emplea un enfoque hipotético deductivo, guiado 

por la lógica y la indagación teórica, como señalan Hernández-

Sampiere & Mendoza (2018), para deducir y evaluar hipótesis. 

 

3.1.2. Diseño de investigación: En el proceso de indagar sobre las 

variables, se eligió el uso de un diseño no experimental y 

correlacional, puesto que buscó describir el nivel de asociación 

ejercido entre ellas, las cuales fueron seleccionadas respondiendo a 

determinados criterios, no existiendo necesariamente un nivel de 

dependencia (Ñaupas & Valdivia, 2018). 

En este caso, la meta de la investigación consistió en identificar 

la relación entre el ambiente laboral y el rendimiento de los docentes, 

lo mismo que se explica en el anexo I. 

 

3.2. Variables y operacionalización  

Para el desarrollo de este estudio se trabajó con las dos variables 

observadas y encontradas en el contexto de una institución escolar pública 

de la provincia de Ate: clima organizacional y desempeño docente. En 

consecuencia, y para un mejor conocimiento de las variables en mención, se 

conceptualizó y operó tal como se detalla en el anexo B. 

 

Definición conceptual de clima organizacional: Brunet citado por 

Caraveo (2004), lo definió como conjunto de apreciaciones que una persona 

construye sobre una institucional con la cual mantiene un vínculo laboral, la 
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misma que puede perjudicar su producción y efectividad. 

 

Definición operacional: La variable clima organizacional será medida a 

través del empleo de un cuestionario en escala Likert bajo la premisa de 9 

dimensiones: estilo gerencial, liderazgo, ambiente laboral, niveles de 

comunicación, estímulo laboral, manejo de conflictos, equilibrio emocional, 

relaciones sociales y principio de autoridad. 

 

Definición conceptual del desempeño docente: El desempeño docente 

viene a ser acciones observables del docente que pueden describirse, 

evaluarse y que expresan su competencia para el cargo (MINEDU, 2012). 

  

Definición operacional: De forma similar que la anterior variable, su 

medición será a través de un cuestionario en escala Likert que se empleará 

bajo la premisa de 3 dimensiones: diversificación curricular, planificación y 

evaluación. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1 Población: Arias et al. (2022) aclara que existen dos tipos de 

población: finita e infinita, los cuales tienen características similares 

entre los miembros de dicho grupo.  En este plan de investigación se 

conoce que es una población finita, ya que cuenta con una cantidad 

total de 60 maestros trabajando en la institución educativa del sector 

público, del distrito de Ate.  

 

3.3.2 Muestra: Utilizando la explicación de Romero et al. (2021), es 

importante determinar a los integrantes que fueron parte del grupo de 

muestra analizado que describirán mejor las necesidades de nuestra 

problemática. En ese sentido, se determinó la muestra por medio de 

un censo, cogiéndose al total de la población por ser pequeña y de 

fácil acceso. 
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Criterios de inclusión: Los integrantes del presente estudio fueron 

docentes nombrados y contratados pertenecientes a la organización 

educativa, que laboran de manera regular a en las actividades 

escolares, brindan asesoría en educación a los alumnos que 

aprueban formar parte del estudio recibiendo información válida para 

un mayor conocimiento. 

 

Criterios de exclusión: No se tuvo en cuenta a los maestros que 

tienen un cargo directivo, profesionales del departamento 

psicopedagógico, como aquellos que desisten del estudio. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Siendo importante ejecutar un buen recojo de información y que este 

procedimiento sea de ordenado, adecuado y oportuno, la técnica que se usó 

fue una encuesta sobre desempeño docente y clima organizacional que 

brindaron los docentes de un colegio público de Ate.  

Romero et al. (2021) sustentó de que existe variedad de instrumentos 

de recolección de datos como los cuestionarios, estas herramientas ayudan 

a comprobar y/o comparar las hipótesis planteadas en la investigación.  

Por consiguiente, los instrumentos que fueron utilizados en la 

comprobación de hipótesis de esta indagación, son dos cuestionarios 

creados, organizados y pertinentes a las variables, ello se completó de forma 

anónima y virtual para dar las facilidades del caso. 

 

3.5. Procedimientos 

Es importante resaltar que para alcanzar las metas trazadas en el estudio se 

realizó varias actividades determinadas. Para comenzar, se dialogó con el 

director de la organización educativa estatal de Ate, explicándole sobre la 

problemática observada y los beneficios de realizar la investigación, 

solicitando así su permiso y aprobación de aplicar los cuestionarios de 

manera virtual a los maestros que laboran en el plantel educativo, esto 

permitió mayor rapidez en la recolección de información.  

Además de ello, durante este procedimiento se solicitó los 
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documentos pertinentes a la Universidad César Vallejo (UCV) para obtener 

la autorización por parte de director de la organización educativa. Luego, se 

elaboró los instrumentos de las variables, validados por especialistas 

conocedores del tema, teniendo dicho instrumento se usó la herramienta 

virtual Google Forms para compartir con los profesores un enlace con el 

cuestionario y puedan completar la información. 

Para lograr organizar la data obtenida, se usó del programa Microsoft 

Excel y se administró estadísticamente al software SPSS 25.0. Finalmente, 

la información obtenida fue interpretada y se contrastó las hipótesis 

propuestas para brindar las conclusiones de investigación correspondientes. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Ruiz & Valenzuela (2022) mencionó que para el análisis de la data se debe 

emplear la estadística tanto descriptiva como inferencial. La estadística 

descriptiva ayudó a procesar todos los datos obtenidos mediante la 

distribución de frecuencias, medidas de variabilidad y los gráficos. En 

contraste, la estadística inferencial permitió comprobar las hipótesis, estimar 

los parámetros como los niveles y rangos, teniendo como base las 

características de la muestra. Para ello se aplicó a la totalidad de la muestra 

el coeficiente de Rho de Spearman para clarificar la relación entre las 

variables.  

Se usó el Alfa de Cronbach en una prueba piloto con la intervención 

de 30 encuestados, obteniendo así la confiabilidad de las herramientas. Para 

el cuestionario de la variable clima organizacional se obtuvo un nivel de 

confiabilidad=0,978, el cual se interpreta como Excelente, y para el 

cuestionario de la variable desempeño docente, su nivel de 

confiabilidad=0,859, el cual se ubica como Bueno. Y la validez de los 

instrumentos usados se obtuvo por medio de un juicio de expertos, 

profesionales con un alto nivel de solvencia académica y conocimiento en la 

materia, quiénes liberaron y señalaron que los instrumentos cuentan con un 

adecuado rigor científico en su elaboración. 

 

3.7. Aspectos éticos 
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Se ejecutó respetando todo lo señalado en el código de ética de la UCV, 

especialmente la parte de la unidad de análisis, por haber trabajado con 

personas a las cuales en todo momento se respetó y salvaguardó su 

integridad física y mental. Se mantuvo una actitud rigurosa de respeto de los 

derechos de autor y se citó adecuadamente. La información se mantuvo 

confidencial y los resultados permanecen anónimos. Además, se fue 

honesto al solicitar permiso previo para realizar una encuesta. También se 

usó el parámetro de objetividad en el manejo de datos con cuidado y 

precaución. Asimismo, las organizaciones siempre intentan desarrollar una 

comprensión suficiente de las variables de estudio, por lo que las 

autoridades de la institución investigada podrán utilizar la información 

recopilada en sus operaciones. 

Finalmente, de acuerdo con el principio de no maleficencia, se tuvo 

presente este principio de forma adecuada, ya que no está expuesto a los 

estudiantes y el manejo de la información es confidencial. De la misma 

forma, sobre la autonomía, se procedió a utilizar los instrumentos con 

consentimiento informado para brindar información basada en la población 

adulta en las áreas ya mencionadas, y equidad al procesar los datos 

proporcionados por los participantes bajo las mismas condiciones. 

  



 
 

20 

IV. RESULTADOS 

 

Estadística descriptiva de las variables y sus dimensiones 

 

Tabla 1 

Distribución de la variable clima organizacional y sus dimensiones 

 Niveles 

 

Variables y dimensiones 

Bajo Regular Alto Total 

Clima 

organizacional 

f 20 20 20 60 

% 33,3 33,3 33,3 100,0 

Estilo gerencial f 23 17 20 60 

% 38,3 28,3 33,3 100,0 

Liderazgo f 27 18 15 60 

% 45,0 30,0 25,0 100,0 

Ambiente 

laboral 

f 26 14 20 60 

% 43,3 23,3 33,3 100,0 

Niveles de 

comunicación 

f 24 20 16 60 

% 40,0 33,3 26,7 100,0 

Estímulo laboral f 20 20 20 60 

% 33,3 33,3 33,3 100,0 

Manejo de 

conflictos 

f 33 10 17 60 

% 55,3 16,7 28,3 100,0 

Equilibrio 

emocional 

f 35 9 16 60 

% 58,3 15,0 26,7 100,0 

Relaciones 

sociales 

f 20 21 19 60 

% 33,3 35,0 31,7 100,0 

Principio de 

autoridad 

f 33 14 13 60 

% 55,0 23,3 21,7 100,0 

Nota: f= frecuencia absoluta. 

 

Tal como se puede observar en la tabla y figura anterior, se consultó a los 

docentes de un centro educativo estatal de Ate sobre la variable clima 



 
 

21 

organizacional, respondiendo el 33.3% de encuestados que en la institución existe 

un nivel alto. Asimismo, los resultados describieron un comportamiento similar en 

el nivel regular y bajo (33.3% en cada nivel). Con relación a la dimensión de estilo 

gerencial, el 38.3% lo perciben como bajo, el 33.3% alto y el 28.3% regular. Para la 

dimensión liderazgo, el 45% lo perciben bajo, el 30% regular y el 25% alto.  

 

Tabla 2 

Distribución de la variable desempeño docente y sus dimensiones 

Niveles 

 

Variables y 

dimensiones 

Bajo Regular Alto Total 

Desempeño 

docente 

f 21 20 19 60 

% 35,0 33,3 31,7 100,0 

Diversificación 

curricular 

f 22 21 17 60 

% 36,7 35,0 28,3 100,0 

Planificación f 26 21 13 60 

% 43,3 35,0 21,7 100,0 

Evaluación f 22 18 20 60 

% 36,7 30,0 33,3 100,0 

Nota: f= frecuencia absoluta. 

 

Tal como se puede observar en la tabla y figura anterior, se consultó a los 

docentes de un centro educativo estatal de Ate sobre la variable desempeño 

docente, respondiendo el 35% de encuestados que en la institución existe un nivel 

bajo. El 33.3% regular y el 31.7% alto. Sobre la dimensión de diversificación 

curricular, el 36.7% señaló bajo, el 35% regular y el 28.3% alto. Sobre la dimensión 

de planificación, el 43.3% lo percibió bajo, el 35% regular y el 21.7% alto. 

Finalmente, en la dimensión de evaluación, el 36.7% de encuestados afirmaron que 

se encuentra bajo, el 33% alto y el 30% regular. 

 

Estadística inferencial para la comprobación de las hipótesis 
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Prueba de normalidad 

 

Tabla 3 

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

CLIMA ORGANIZACIONAL  ,221 60 ,000 

D1: Estilo gerencial ,251 60 ,000 

D2: Liderazgo ,286 60 ,000 

D3: Ambiente laboral ,281 60 ,000 

D4: Niveles de comunicación ,257 60 ,000 

D5: Estímulo laboral ,221 60 ,000 

D6: Manejo de conflictos ,348 60 ,000 

D7: Equilibrio emocional ,366 60 ,000 

D8: Relaciones sociales ,220 60 ,000 

D9: Principio de autoridad ,343 60 ,000 

DESEMPEÑO DOCENTE ,230 60 ,000 

D1: Diversificación curricular ,238 60 ,000 

D2: Planificación ,275 60 ,000 

D3: Evaluación ,241 60 ,000 

 

En la tabla anterior, se procedió con la prueba de normalidad por medio del 

estadístico Kolmogórov-Smirnov por ser una muestra superior a 50 sujetos (m=60). 

Se puede observar que los datos tuvieron un comportamiento no normal 

(Sig.=0,000), por lo que se toma la decisión de hacer la comprobación de las 

hipótesis por medio de Rho de Spearman, un estadístico no paramétrico. 

 

Contrastación de hipótesis general 

HG:  Existe una correlación positiva entre el clima organizacional y desempeño 

docente. 

H0:  No existe una correlación positiva entre el clima organizacional y desempeño 

docente. 

 



 
 

23 

Tabla 4 

Prueba de Rho de Spearman de la hipótesis general 

 

Como se puede ver en la tabla anterior, se obtuvo por medio del paquete 

estadístico SPSS un Rho=0,600 con una Sig.=0,000, el mismo que significa 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis general, en la cual existe una 

correlación positiva entre el clima organizacional y desempeño docente en un 

centro educativo estatal de Ate, 2023, correlación positiva moderada. Esto quiere 

decir que, a menor desarrollo del clima organizacional, impactará de forma directa 

al desempeño del docente.  

 

Contrastación de hipótesis específica 1 

HE1:  Existe una correlación positiva entre clima organizacional y diversificación 

curricular. 

H0:  No existe una correlación positiva entre clima organizacional y diversificación 

curricular. 

 

Tabla 5 

Prueba de Rho de Spearman de la hipótesis específica 1 

 

Como se puede ver en la tabla anterior, se obtuvo por medio del paquete 

estadístico SPSS un Rho=0,484 con una Sig.=0,000, el mismo que significa 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica 1, en la cual existe una 

correlación positiva entre el clima organizacional y diversificación curricular en un 

 Desempeño docente 

Clima organizacional 

 Rho 

Correlación ,600 

Sig. ,000 

N 60 

 Diversificación curricular 

Clima organizacional 

 Rho 

Correlación ,484 

Sig. ,000 

N 60 
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centro educativo estatal de Ate, 2023, correlación positiva moderada. Esto quiere 

decir que, a menor desarrollo del clima organizacional, impactará de forma directa 

al proceso de diversificación curricular.  

 

Contrastación de hipótesis específica 2 

HE2:  Existe una correlación positiva entre clima organizacional y planificación. 

H0:  No existe una correlación positiva entre clima organizacional y planificación. 

 

Tabla 6 

Prueba de Rho de Spearman de la hipótesis específica 2 

 Planificación 

Clima organizacional 

 Rho 

Correlación ,465 

Sig. ,000 

N 60 

 

Como se puede ver en la tabla anterior, se obtuvo por medio del paquete 

estadístico SPSS un Rho=0,465 con una Sig.=0,000, el mismo que significa 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica 2, en la cual existe una 

correlación positiva entre el clima organizacional y planificación en un centro 

educativo estatal de Ate, 2023, correlación positiva moderada. Esto quiere decir 

que, a menor desarrollo del clima organizacional, impactará de forma directa al 

proceso de planificación.  

 

Contrastación de hipótesis específica 3 

HE3: Existe una correlación positiva entre clima organizacional y evaluación. 

H0:  No existe una correlación positiva entre clima organizacional y evaluación. 
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Tabla 7 

Prueba de Rho de Spearman de la hipótesis específica 3 

 Evaluación 

Clima organizacional 

 Rho 

Correlación ,562 

Sig. ,000 

N 60 

 

Como se puede ver en la tabla anterior, se obtuvo por medio del paquete 

estadístico SPSS un Rho=0,562 con una Sig.=0,000, el mismo que significa 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica 3, en la cual existe una 

correlación positiva entre el clima organizacional y evaluación en un centro 

educativo estatal de Ate, 2023, correlación positiva moderada. Esto quiere decir 

que, a menor desarrollo del clima organizacional, impactará de forma directa al 

proceso de evaluación.  
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V. DISCUSIÓN 

Este estudio tuvo como objetivo general determinar la correlación entre clima 

organizacional y desempeño docente en una institución educativa pública de Ate, 

2023, logrando alcanzar porcentajes considerables en el análisis descriptivo para 

cada una de las variables. Los puntos porcentuales para la variable clima 

organizacional fueron de forma proporcional en los tres niveles: bajo, regular y alto, 

33,3% en cada uno de ellos y al correlacionar las variables clima organizacional y 

desempeño docente, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis general 

en la cual, el nivel de correlación alcanzado fue un Rho=0,600 y con una Sig.=0,000, 

el mismo que se interpretó como una correlación positiva moderada.  

Estos hallazgos guardan una relación de similitud con el estudio de Delgado 

(2022), quien busco determinar una relación entre clima y desempeño dentro de 

una escuela pública del Perú, hallando un Rho=0,608, igual al obtenido en el 

estudio. El autor describió a los distintos componentes que favorecen el clima en la 

organización y que depende mucho del aspecto motivacional, que a su vez son 

resultado como vienen dándose, el aspecto comunicacional, el tipo de liderazgo 

que se ejerce en la organización, las perspectivas de desarrollo que se tenga en su 

conjunto. Sus interpretaciones finales describieron que, frente a un buen clima en 

la organización, esto favorece en la misma línea al desempeño de los profesores, 

tal como lo define Campos (2021) en su estudio, las condiciones sociales, de índole 

económico o cultural, son parte del proceso enseñanza-aprendizaje que se quiera 

o no, condicionan estos procesos, alterando el adecuado desenvolvimiento del

docente en su trabajo. 

Otra semejanza alcanzada se puede apreciar en los resultados del estudio 

de Nabella et al. (2022), donde pudieron demostrar la medida en que aspectos 

como el liderazgo afectan al clima y la gobernanza organizacional 

(Media=41,26667). Los resultados permitieron describir que el clima organizacional 

en esta casa de estudio requiere mejorar en aspectos esenciales como el apoyo y 

la cooperación en el trabajo. Valores como la lealtad golpean duramente al clima 

laboral y por ende al desempeño del docente. La presión en el trabajo, la ausencia 

de reconocimiento y de la confianza hacen su trabajo empujando un retroceso en 

el fortalecimiento del clima organizacional. Las debilidades en el liderazgo suelen 
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afectar en gran medida a los procesos de gestión que conducen a una disminución 

de la calidad de la educación y la investigación. Los procesos de una buena 

gobernanza pueden proporcionar una atmósfera y condiciones favorables, así 

como un entorno social que respalde la calidad de la educación (Nabella et al., 

2022). 

También se ha podido coincidir con los resultados de Balkar (2020) en cuyo 

análisis logró establecer una relación entre clima organizacional y las variables, 

rendimiento de trabajo y comportamiento en un marco de innovación del docente. 

De similar forma a este estudio, sus hallazgos fueron significativos, en el cual los 

aspectos como el apoyo, el equilibro en la imparcialidad o los mecanismos a la hora 

de ejercer presión para obtener un efecto positivo en el rendimiento laboral, fueron 

acertados, logrando concluir que en el clima de una organización es importante 

garantizar las condiciones necesarias para que el desempeño docente se eleve, tal 

como lo describió Chiavenato (2015), un ambiente con alta carga motivacional 

garantiza una alta productividad en el trabajo. A esto el autor lo llamó el modelo 

humanista como oposición a un modelo administrativo más científico en el manejo 

de recursos humanos, reemplazándose así las órdenes por la persuasión por medio 

de incentivos o recompensas sociales impulsadas por el liderazgo del que ejerce la 

administración. El comportamiento de sus integrantes, era el reflejo del 

comportamiento como organización, y los estudios cada vez se inclinaban más a 

entender ese liderazgo motivacional y comunicacional que se vinculaban más con 

los seres humanos.  

De la misma forma, es importante establecer relación con los resultados del 

trabajo de Paredes & Jiménez (2021), quienes establecieron una relación entre 

clima organizacional y desempeño docente, con un Rho=0,485, donde hay una 

relación directa como la hallada en este estudio entre las variables que se han 

sometido a la investigación, que a medida se garantice un entorno de clima 

institucional adecuado, el desempeño de los profesionales de la educación fue 

mayor, con inclinación de los docentes a promover una participación activa dentro 

de la escuela y que se ve respaldado en los aportes de McGregor, estudioso del 

trato que recibían los trabajadores de las organizaciones y como el reconocimiento 

y la valoración pueden crear climas más favorables para la productividad (Madero 

& Rodríguez, 2018). Afirmaba, que un factor importante en el estudio del 
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comportamiento o desempeño de las personas en su lugar de trabajo, era ver que 

tan satisfecho laboralmente hablando se encontraba, por lo cual la motivación 

principalmente estaba estrechamente relacionada con el crecimiento y desarrollo 

personal y profesional de los empleados, y que lo más importante era ver que tanto 

afecta en su desempeño laboral. Replicaba, que un empleado insatisfecho 

impactaba negativamente y no beneficiaba a la organización (Madero & Rodríguez, 

2018). 

En relación con el objetivo específico 1, determinar la correlación entre clima 

organizacional y diversificación curricular en un centro educativo estatal de Ate, 

2023, en el análisis descriptivo se logró alcanzar como puntos porcentuales, en el 

nivel bajo 36,7%, en el regular 35% y el nivel alto un 28,7% y al correlacionar las 

variables clima organizacional y diversificación curricular, se desestimó la hipótesis 

nula y se aceptó la hipótesis específica 1 en la cual, el nivel de relación alcanzado 

fue un Rho=0,484 y con una Sig.=0,000, el mismo que se interpretó como una 

correlación positiva moderada. 

Los resultados expresan similitud con el trabajo de Asril et al. (2019), que 

logró determinar un 40.1% de nivel de influencia del clima organizativo en las 

acciones que desarrolla un profesional de la educación. Como bien está descrito 

en los documentos normativos del MINEDU (2012), la diversificación curricular es 

uno de ellos. Este proceso como respuesta a las necesidades de aprendizaje que 

tienen los estudiantes, busca que ellos logren las competencias básicas, y es el 

clima de una organización que ejerce un cambio positivo, motivando al docente y 

produciendo en el ambiente una especie de contagio de valores positivos que 

impactan en el rendimiento del maestro. En el mismo sentido, Tigse (2019) afirma 

que por mucho tiempo el modelo tradicional omitía la planificación, quedándose en 

los conocimientos solo de forma teórica, frente a ello surge el modelo constructivista 

en la planificación, fomentando en los docentes análisis más profundos que 

demande del pensamiento crítico y reflexivo para lograr un proceso de aprendizaje 

interactivo. 

También se puede ver otra similitud con el estudio de Grandez (2021), quien 

logró establecer una relación entre clima organizacional y desempeño laboral, pero 

igual que en este estudio, la relación fue aceptable, propensa a la baja. Esto debido 

al clima aceptable que se vive en la organización y que se trabaja a diario como 
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parte de la identidad de la misma, teniéndose en cuenta al momento de diversificar 

el Curriculum. En palabras de Nadal et al. (2000), la planificación es un proceso 

que está presente necesariamente en la planificación curricular y que tiene la 

capacidad de responder a la realidad del estudiante, asegurando un clima 

adecuado para que se generen los aprendizajes, frente a ello es importante ver la 

realidad social, cultura y geográfica del aprendiz, asegurando que logren las 

competencias adecuadas a su formación. La forma de realizar intervenciones más 

apropiadas para las escuelas secundarias, es un programa de diversidad curricular 

que cumpla en gran medida con las metas establecidas en el diseño y desarrollo. 

Los obstáculos e inconvenientes para su desarrollo suelen ser la resistencia y los 

hábitos de los docentes. Estas dificultades son de rechazo para aceptar cambios o 

propuestas que tienen un objeto en común, la calidad de la enseñanza. 

Además, estos resultados describen que indistintamente de la etapa en que 

se ubiquen los estudiantes, el docente debe describir en su planificación los 

objetivos claros de las competencias mínimas de lo que debe aprender los 

estudiantes, y los que ejercen la administración de las organizaciones deben 

garantizar que el docente vivencie un clima que responda a esas demandas 

educacionales y que van de la mano con lo que se busca cambiar en la sociedad 

hoy por hoy (Amer & Pascual, 2015). Este tipo de análisis que se realiza es más 

evidente e importante cuando se requiere de la toma de decisiones para seguir con 

un trabajo continuo, coordinado y eficiente. Las implicancias trastocan el campo de 

los valores que cada individuo haya construido, entre ellos la responsabilidad para 

que el proceso de planificación sea resultado de una cooperación profesional que 

garanticen las adaptaciones y cambios en la implementación de diferentes planes 

que respondan a las necesidades de los estudiantes. 

En relación con el objetivo específico 2, determinar la correlación entre clima 

organizacional y planificación en una institución educativa pública de Ate, 2023, en 

el análisis descriptivo se logró alcanzar como puntos porcentuales, en el nivel bajo 

43,3%, en el regular 35% y el nivel alto un 21,7% y al correlacionar las variables 

clima organizacional y planificación, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis específica 2 en la cual, el nivel de correlación alcanzado fue un Rho=0,465 

y con una Sig.=0,000, el mismo que se interpretó como una correlación positiva 

moderada. 
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Estos resultados guardan similitud con el trabajo de Martínez & Valenzo 

(2020), donde el clima organizacional se correlaciona positivamente con otras 

variables como la comunicación, que son base para lograr una adecuada 

planificación, como lo señala Henson (2015), donde el establecimiento de metas y 

objetivos va a depender de los resultados del diálogo responsable que ejerzan los 

integrantes de la comunidad educativa, para la toma de mejores decisiones que 

fortalezcan el clima en la institución. El enfoque de la planificación debe ser 

producto de una presentación equilibrada entre la educación multicultural y sus 

reformas educacionales que creen una ciudadanía digital y la alfabetización 

tecnológica y que en este proceso se involucre a padres, estudiantes y maestros 

en la planificación curricular y las reformas educativas. 

En esa misma dirección, los hallazgos del trabajo de Luque et al. (2021) 

entablaron un Rho= 0,828, donde su correlación es alta entre clima organizacional 

y desempeño del profesional de la educación, pero de igual forma como en el 

presente estudio, hay un vínculo donde una variable impacta a la otra, en distintas 

medidas, pero en la misma línea de afectación, la cual permite describir que la 

planificación como acción propia del desempeño profesional del docente, impacta 

en su estado emocional, en el ambiente laboral como en las acciones que deben 

cumplir como integrante de su comunidad. Tal como lo señala Du Plessis & Mestry 

(2018), este proceso de planificación es un ajuste estratégico en la organización 

porque ayuda a medir la toma de decisiones que promueven reformas 

educacionales en busca de la calidad de la enseñanza. 

Finalmente, con relación al objetivo específico 3, determinar la correlación 

entre clima organizacional y evaluación en una institución educativa pública de Ate, 

2023, en el análisis descriptivo se logró alcanzar como puntos porcentuales, en el 

nivel bajo 36,7%, en el regular 30% y el nivel alto un 33,3% y al correlacionar las 

variables clima organizacional y evaluación, se rechazó la hipótesis nula y se 

aceptó la hipótesis específica 2 en la cual, el nivel de correlación alcanzado fue un 

Rho=0,562 y con una Sig.=0,000, el mismo que se interpretó como una correlación 

positiva moderada. 

Estos hallazgos guardan un nivel de similitud con los resultados del estudio 

de Otrębski (2022), en cuya investigación logró correlacionar la evaluación subjetiva 

con el clima organizacional y su satisfacción laboral, con un ᵦ=0,49, correlación 
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positiva moderada o alta, estas están relacionadas con las emociones como la 

ansiedad y la depresión, que juegan un rol vinculante a la hora de desarrollar 

acciones de rendición de cuentas como un impulsor clave de cambios significativos 

en la medición educativa. Mertens & Wilson (2018) centran su mirada en el estilo 

del evaluador, que difiere de la toma de decisiones cotidiana porque recopila y 

utiliza sistemáticamente datos para determinar qué acciones son necesarias para 

resolver situaciones que se presentan a los estudiantes. La evaluación es el uso de 

métodos formales para entregar evidencia empírica y útil sobre los programas o 

planes en contextos inherentemente educativos, donde los recursos no suelen ser 

suficientes y las presiones de tiempo son importantes. 

De forma coincidente, los hallazgos guardan relación con lo señalado por 

Palomino (2020), donde el Rho alcanzado fue de 0,45, el mismo que concluye en 

señalar que los docentes deben mostrar un comportamiento emocionalmente 

activo, tener el deseo y estar motivados para desarrollarse activamente en su 

institución, por lo tanto, la participación en programas institucionales, la 

comunicación efectiva con los directivos, la honestidad y la apertura deben 

contribuir al logro de las metas y mejoras planteadas por medio de la evaluación. 

Asimismo, se pudo afirmar, tal como lo indica Mertens & Wilson (2018), que la 

evaluación, como proceso diseñado, busca obtener información sobre lo que los 

estudiantes saben y no saben y qué tanto deberían saber. Este proceso de 

comprobación de los objetivos planteados en el proceso educativo que va de la 

mano con el clima que la organización ha podido desarrollar con el fin de que los 

integrantes puedan comprender en qué medida impacta el proceso, el ambiente 

laboral en un proceso de evaluación.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera:  Se determinó de que existe una correlación entre clima organizacional y 

desempeño docente en una institución educativa pública de Ate, 2023, 

con un Rho=0,600 y una Sig.=0,000, denominada correlación positiva 

moderada, por lo que, a mayor presencia o falta en el manejo del clima 

en la organización, esta influirá de forma directa en el desenvolvimiento 

profesional del desempeño docente.  

 

Segunda: Se determinó de que existe una correlación entre clima organizacional y 

diversificación curricular en una institución educativa pública de Ate, 

2023, con un Rho=0,484 y una Sig.=0,000, denominada correlación 

positiva moderada, por lo que, a mayor presencia o falta en el manejo del 

clima en la organización, esta influirá de forma directa en la 

diversificación curricular.  

 

Tercera:  Se determinó de que existe una correlación entre clima organizacional y 

planificación en una institución educativa pública de Ate, 2023, con un 

Rho=0,465 y una Sig.=0,000, denominada correlación positiva 

moderada, por lo que, a mayor presencia o falta en el manejo en la 

organización, esta influirá de forma directa en la planificación.  

 

Cuarta:  Se determinó de que existe una correlación entre clima organizacional y 

evaluación en una institución educativa pública de Ate, 2023, con un 

Rho=0,562 y una Sig.=0,000, denominada correlación positiva 

moderada, por lo que, a mayor presencia o falta en el manejo del clima 

en la organización, esta influirá de forma directa en la evaluación. 

  



 
 

33 

VII. RECOMENDACIONES 

 

A modo de recomendación, para los que ejercen la dirección de una institución 

educativa pública de Ate: 

 

Primera:  Fomentar políticas educativas relacionadas con el fortalecimiento del 

clima organizacional, dando a conocer a su equipo de trabajo las 

bondades que trae consigo el trabajar dentro de un entorno laboral que 

motive un mejor desempeño docente.  

 

Segunda: Brindar el servicio continuo de acompañamiento amigable en el proceso 

de diversificación curricular que ejercen sus maestros, promoviendo 

aquellas competencias de las áreas curriculares que fortalecen el clima 

organizacional a todo nivel.  

 

Tercera:  Desarrollar reuniones colegiadas donde establezcan en conjunto, metas 

y objetivos claros como parte del proceso de planificación, priorizando 

aquellas actividades que promuevan la convivencia sana y la 

consideración recíproca entre los miembros de la institución. 

 

Cuarta:  Implementar herramientas pertinentes para fortalecer el desempeño del 

docente, en cuanto al manejo de técnicas e instrumentos de evaluación 

que promuevan una cultura de evaluación responsable entre los 

estudiantes.  
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A. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Clima organizacional y desempeño docente en una institución educativa pública de Ate, 2023. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema General Objetivo General Hipótesis general Variable 1: Clima organizacional 

General:  
¿Qué correlación 
existe entre el clima 
organizacional y 
desempeño 
docente en una 
institución 
educativa pública 
de Ate, 2023? 
 

 
Específicas:  
1. ¿Qué correlación 

existe entre el 
clima 
organizacional y 
diversificación 
curricular en una 
institución 
educativa pública 
de Ate, 2023? 
 

2. ¿Qué correlación 
existe entre el 
clima 
organizacional y 
planificación en 
una institución 
educativa pública 
de Ate, 2023? 

 

General: 
Determinar la 
correlación que 
existe entre clima 
organizacional y 
desempeño docente 
en una institución 
educativa pública de 
Ate, 2023. 
 
 
Específicas:  
1. Determinar la 

correlación entre 
clima 
organizacional y 
diversificación 
curricular en una 
institución 
educativa pública 
de Ate, 2023. 
 

2. Determinar la 
correlación entre 
el clima 
organizacional y 
planificación en 
una institución 
educativa pública 
de Ate, 2023. 

 

General: 
Existe una 
correlación positiva 
entre el clima 
organizacional y 
desempeño docente 
en una institución 
educativa pública de 
Ate, 2023. 
 
 
Específicas:  
1. Existe una 

correlación 
positiva entre 
clima 
organizacional y 
diversificación 
curricular en una 
institución 
educativa pública 
de Ate, 2023. 
 

2. Existe una 
correlación 
positiva entre 
clima 
organizacional y 
planificación en 
una institución 
educativa pública 
de Ate, 2023. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
valores 

Niveles y 
rangos 

Estilo gerencial 

- Democrático 
- Toma de decisiones 
- Principio de autoridad 
- Solución de problemas 

1-2 
3 
4 
5 

Ordinal: 
1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=A veces 
4=Casi 
siempre 
5=Siempre 

 

Bajo=  
36-84 
Regular= 
85-132 
Alto=  
133-180 

Liderazgo 
- Capacidad de concertación 
- Capacidad de consenso 

6-8 
9-10 

 

Ambiente 
laboral 

- Delegación de funciones 
- Trabajo en equipos 

11-13 
14-15 

Niveles de 
comunicación 

- Comunicación horizontal 
- Comunicación vertical 

16-17 
18 

Estímulo laboral 
- Reconocimiento laboral 
- Incentivos personales y 

académicos 

19-20 
21-22 

Manejo de 
conflictos 

- Diálogo 
- Empatía. 

23 
24 

Equilibrio 
emocional 

- Control de energía 
emocional 

25 - 27 

Relaciones 
sociales 

- Comunicación permanente 
- Integración 

28-30 
31-33 

Principio de 
autoridad 

- Aplica el reglamento 34 – 36 

Variable 2: Desempeño docente 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
valores 

Niveles y 
rangos 

Diversificación 
curricular 

- Conocimientos 
- Capacidades 
- Flexibilidad 

1-2 
3 

4-5 

Ordinal: 
1=Nunca 

Bajo= 
15-35 
Regular= 



3. ¿Qué correlación
existe entre el
clima
organizacional y
evaluación en una
institución
educativa pública
de Ate, 2023?

3. Determinar la
correlación entre
el clima
organizacional y
evaluación en una
institución
educativa pública
de Ate, 2023.

3. Existe una
correlación
positiva entre
clima
organizacional y
evaluación en una
institución
educativa pública
de Ate, 2023.

Planificación 

- Objetivos
- Meta
- Actividades
- Recursos

6-7
8
9

10

2=Casi 
nunca 
3=A veces 
4=Casi 
siempre 
5=Siempre 

36-56
Alto=
57-75

Evaluación 
- Tipos
- Metodologías

11-12
13-15

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Tipo de investigación: Básica  
Nivel de investigación: Descriptivo 
correlacional 
Diseño y esquema de investigación: No 
experimental 

Donde: 
M= Muestra 
V1= Variable clima organizacional 
r  = Correlación 
V2= Variable desempeño docente 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

Población 
muestral: 60 
docentes en una 
institución educativa 
pública de Ate. 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

Variable 1    : Clima organizacional 
Técnica       : Encuesta. 
Instrumento: Cuestionario 
Autora          : Mtra. Gisella, Verastegui Tello 
Año              : 2016 
Ámbito de aplicación: Docentes 
Forma de administración: Personal 
Estructura   : Está conformada por 36 ítems. 

Variable 2    : Desempeño docente 
Técnica       : Encuesta. 
Instrumento: Cuestionario 
Autores       : Mtro. Gregorio García Herrera y 

       Mtro. Luis Segura Agüero 
Año              : 2014 
Ámbito de aplicación: Docentes 
Forma de administración: Personal 
Estructura   : Está conformada por 15 ítems. 

MÉTODO DE ANÁLISIS DE 
DATOS 

- Descriptiva

- Inferencial



 
 

 

B. Tabla de operacionalización de las variables 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles/ 
rangos 

Variable 1 
Clima 

organizacional 

Brunet citado por 
Caraveo (2004) 
definió el clima 
organizacional 
como las 
percepciones que 
el individuo tiene 
de la organización 
para la cual 
trabaja, la misma 
que puede afectar 
su productividad y 
eficiencia. 

La variable clima 
organizacional se 
medirá con la aplicación 
de un cuestionario en 
escala Likert bajo la 
premisa de 9 
dimensiones: Estilo 
gerencial, liderazgo, 
ambiente laboral, 
niveles de 
comunicación, estímulo 
laboral, manejo de 
conflictos, equilibrio 
emocional. relaciones 
sociales y principio de 
autoridad. 
 

Estilo gerencial 

- Democrático 
- Toma de decisiones 
- Principio de autoridad 
- Solución de problemas 

1-2 
3 
4 
5 

Ordinal: 
1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=A veces 
4=Casi 
siempre 
5=Siempre 
 

Bajo=36-84 
Regular=85-132 
Alto= 133-180 

Liderazgo 
- Capacidad de concertación 
- Capacidad de consenso 

6-8 
9-10 

 

Ambiente laboral 
- Delegación de funciones 
- Trabajo en equipos 

11-13 
14-15 

Niveles de 
comunicación 

- Comunicación horizontal 
- Comunicación vertical 

16-17 
18 

Estímulo laboral 
- Reconocimiento laboral 
- Incentivos personales y 

académicos 

19-20 
21-22 

Manejo de 
conflictos 

- Diálogo 
- Empatía 

23 
24 

Equilibrio 
emocional 

- Control de energía emocional 25 - 27 

Relaciones 
sociales 

- Comunicación permanente 
- Integración 

28-30 
31-33 

Principio de 
autoridad 

- Aplica el reglamento 34 – 36 

Variable 2 
Desempeño 

docente 

El desempeño 
docente viene a ser 
acciones 
observables del 
docente que 
pueden 
describirse, 
evaluarse y que 
expresan su 
competencia para 
el cargo (Ministerio 
de Educación 
[MINEDU], 2012). 

La variable desempeño 
docente se medirá con 
la aplicación de un 
cuestionario en escala 
Likert bajo la premisa de 
3 dimensiones: 
diversificación 
curricular, planificación 
y evaluación. 

Diversificación 
curricular 

- Conocimientos 
- Capacidades 
- Flexibilidad 

1-2 
3 

4-5 Ordinal: 
1=Nunca 
2=Casi 
nunca 
3=A veces 
4=Casi 
siempre 
5=Siempre 
 

Bajo=15-35 
Regular=36-56 

Alto= 57-75 

Planificación 

- Objetivos 
- Meta 
- Actividades. 
- Recursos 

6-7 
8 
9 
10 

Evaluación 
- Tipos 
- Metodologías 

11-12 
13-15 
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C. Instrumentos de recolección de datos  

 

INSTRUMENTO 1: CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

FICHA TÉCNICA 

Nombre :  Cuestionario a docentes para evaluar el clima 

organizacional     

Autoras :  Gissella Olivia, Verastegui Tello  

Año :  2016 

Administración :  Individual 

Duración :  20 minutos 

Ámbito de aplicación :  Institución educativa 

Objetivo :  Determinar el nivel de clima organizacional que posee 

una institución educativa. 

Significación :  Está referido a evaluar la correlación entre clima 

organizacional y desempeño docente. 

Estructura :  Cuenta con 9 dimensiones: estilo gerencial, liderazgo, 

ambiente laboral, niveles de comunicación, estímulo 

laboral, manejo de conflicto, equilibrio emocional, 

relaciones sociales y principio de autoridad, 36 ítems 

y una escala de apreciación de cinco niveles: (1) 

Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre 

y (5) Siempre. 

Confiabilidad :  Alpha de Cronbach= 0,978, confiabilidad “Excelente”. 
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CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

 INSTRUCCIONES: 

Estimado colega, a continuación, le presentamos un cuestionario respecto al Clima Organizacional. 
Para nuestra investigación su respuesta es sumamente relevante; por ello debe leerlo en forma 

detallada y marcar con un aspa (X) una de las cinco alternativas: 
 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

  X   

 
 
 

N° 

 
 

Dimensiones 

N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 
n

u
n

c
a

 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a
s
i 
S

ie
m

p
re

 

S
ie

m
p

re
 

ESTILO GERENCIAL      

1.  El estilo gerencial del director es democrático.      

2.  
El estilo gerencial del director impacta en el clima 

organizacional. 

     

3.  

El estilo gerencial del director, desde el punto de vista 

académico, toma decisiones adecuadas durante su gestión 

educativa. 

     

4.  
El estilo gerencial del director se caracteriza por la 

aplicación del principio de autoridad. 

     

5.  
El estilo gerencial del director se caracteriza por la solución 

de problemas. 

     

LIDERAZGO      

6.  El liderazgo del director lo demuestra a través de su 

capacidad de convocatoria de los docentes. 

     

7.  El liderazgo del director genera un impacto importante en el 

clima organizacional de la institución. 

     

8.  El liderazgo del director se evidencia al influir con sus ideas 

de gestión académica en los profesores. 

 

     

9.  El liderazgo del director lo demuestra por el consenso 

alcanzado en el desarrollo institucional durante las 

reuniones académicas y/o administrativas.  

     

10.  El liderazgo del director lo demuestra al lograr concertar 

acuerdos con el ánimo de coadyuvar el clima 

organizacional.  

     

AMBIENTE LABORAL      

11.  El ambiente laboral contribuye significativamente con la 

calidad del desempeño docente. 

     

12.  El ambiente laboral fluye positivamente al delegar el 

director funciones a los docentes. 
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13.  El ambiente laboral se ve fortalecido, al aplicar el director la 

división del trabajo como estrategia de desarrollo 

institucional. 

     

14.  El ambiente laboral se ve dinámico, al desarrollar el 

director trabajos en equipo con los docentes. 

     

15.  El ambiente laboral está respaldado por la confianza 

que el director expresa a sus grupos de trabajo de 

docentes. 

     

NIVELES DE COMUNICACIÓN      

16. Los niveles de comunicación del director durante la gestión 

contribuyen con el desempeño docente. 

     

17. Los niveles de comunicación del director se practican de 

forma horizontal con los docentes, concibiendo la idea que 

todos son profesionales. 

     

18. Los niveles de comunicación del director se tornan de 

forma vertical con los docentes al ver una situación de falta 

a las normas y/o reglamento. 

     

ESTIMULO LABORAL      

19. Los estímulos laborales hacia los docentes son prácticas 

comunes en la gestión del director. 

     

20. Los estímulos laborales que el director reconoce a los 

docentes son por el cumplimiento de sus funciones 

académicas en forma eficiente. 

     

21. Los estímulos laborales que el director utiliza son las 

resoluciones de felicitación ante la UGEL y otras instancias. 

     

22. Los estímulos laborales que el director gestiona para los 

docentes, son de tipo académicos y de desarrollo 

profesional. 

     

MANEJO DE CONFLICTOS      

23. El manejo de conflicto que realiza el director se da por 

medio del diálogo, evitando llegar a la aplicación de 

procesos administrativos. 

     

24. El manejo de conflicto que ejerce el director es empático, 

tratando de comprender la situación que vive el docente. 

     

EQUILIBRIO EMOCIONAL      
25. El equilibrio emocional está presente de forma continua en 

el accionar del director durante su gestión. 
     

26. El equilibrio emocional se evidencia en el balance adecuado 
en la energía que le pone el director durante las actividades 
de su gestión. 

     

27. El equilibrio emocional que desarrolla y promueve el director 
fortalece las relaciones humanas entre los docentes. 

 

     

RELACIONES SOCIALES      

28. Las relaciones sociales son propiciadas en todo momento 
por el director durante su gestión. 

     

29. Las relaciones sociales se evidencian por la capacidad de 
dialogo que tiene el director con los miembros de la 
comunidad educativa. 
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30. Las relaciones sociales se ven fortalecidas por la 
comunicación permanente que el director mantiene con sus 
profesores. 

     

31. Las relaciones sociales que el director ejerce se evidencian 
al participar de las asambleas de padres de familia y la 
comunidad. 

     

32. Las relaciones sociales se ven fortalecidas al participar el 
director en las reuniones de camaradería con los docentes. 

     

33. Las relaciones sociales se mantienen vigentes con las 
autoridades locales. 

     

PRINCIPIO DE AUTORIDAD      

34. El principio de autoridad de la gestión del director se 
evidencia con la toma de decisiones sobre el trabajo 
académico de los docentes, respaldado en un marco 
normativo. 

     

35. El principio de autoridad del director lo demuestra con 
firmeza al aplicar el reglamento frente a una falta. 

     

36. El principio de autoridad del director es coherente al 
sancionar de acuerdo al reglamento interno. 

     

 

Gracias por su colaboración. 
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INSTRUMENTO 2: CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR EL 

DESEMPEÑO DOCENTE 

FICHA TÉCNICA 

Nombre :  Cuestionario a docentes para evaluar el desempeño 

docente.     

Autores :  Gregorio García Herrera y Luis Alberto Segura 

Agüero 

Año :  2014 

Administración :  Individual 

Duración :  20 minutos 

Ámbito de aplicación :  Institución educativa 

Objetivo :  Determinar el nivel de desempeño docente que posee 

una institución educativa. 

Significación :  Está referido a evaluar la correlación entre clima 

organizacional y desempeño docente. 

Estructura :  Cuenta con 3 dimensiones: diversificación curricular, 

planificación y evaluación, 15 ítems y una escala de 

apreciación de cinco niveles: (1) Nunca, (2) Casi 

nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre. 

Confiabilidad :  Alpha de Cronbach= 0,859, confiabilidad “Bueno”. 
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CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO DOCENTE 

INSTRUCCIONES 

Estimado colega, a continuación, le presentamos un cuestionario respecto al Desempeño Docente. 

Para nuestra investigación su respuesta es sumamente relevante; por ello debe leerlo en forma 
detallada y marcar con un aspa (X) una de las cinco alternativas: 
 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

  X   

 

 
N° 

 
Ítem 

N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 
n

u
n

c
a

 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a
s
i 
S

ie
m

p
re

 

S
ie

m
p

re
 

DIVERSIFICACIÓN CURRICULAR      

1.  
Para la diversificación curricular se toma como base el 

DCN. 

     

2.  La diversificación curricular está considerada dentro del 

PCI. 

     

3.  Las metodologías consideradas en la planificación 

curricular, potencializan el desarrollo de las capacidades 

cognitivas de los estudiantes. 

     

4.  En la diversificación curricular se seleccionan los 

contenidos teniendo en cuenta la realidad. 

     

5.  La elaboración de las unidades de aprendizaje es de 

acuerdo al contexto. 

     

PLANIFICACIÓN      

6.  Los objetivos de la planificación guardan relación con la 

visión y misión de la institución. 

     

7.  En la planificación, no se pierde de vista los objetivos 

propuestos. 

     

8.  En la planificación, se considera importante la elaboración 

de un plan de aula y/o área. 

     

9.  En la planificación, las actividades que se realizan con los 

alumnos al terminar cada proceso de enseñanza 

aprendizaje son provechosas. 
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10.  En la planificación, los recursos que se utilizan en la 

sesión de aprendizaje deben ser adecuados a la realidad. 

     

EVALUACIÓN      

11.  En la evaluación con frecuencia se realiza la 

autoevaluación del desempeño docente. 

     

12.  En la evaluación del ejercicio docente, es necesario 

realizar una coevaluación. 

     

13.  En la evaluación, es importante comprender que ser 

evaluado el desempeño, motiva para aplicar nuevas 

metodologías y realizar mejor trabajo. 

     

14.  En la evaluación, los instrumentos que se utilizan para 

medir los aprendizajes son apropiados. 

     

15.  En la evaluación, el director utiliza una metodología 

adecuada para supervisar al personal docente. 

     

 

Gracias por su colaboración. 

 

  



103 

 
 

 

D. Consentimiento informado  
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E. Matriz de juicio de expertos 
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G. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos. 

DATA PILOTO 
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nº 

ESTILO GERENCIAL LIDERAZGO AMBIENTE LABORAL NIVELES DE COMUNCACIÓN 

1.- El estilo 
gerencial del 
director es 

democrático. 

2.- El estilo 
gerencial del 

director 
impacta en el 

clima 
organizacional. 

3.- El estilo 
gerencial del 

director, desde 
el punto de 

vista 
académico, 

toma decisiones 
adecuadas 
durante su 

gestión 
educativa. 

4.- El estilo 
gerencial del 
director se 

caracteriza por 
la aplicación del 

principio de 
autoridad. 

5.- El estilo 
gerencial del 
director se 

caracteriza por 
la solución de 

problemas. 

6.- El liderazgo 
del director lo 
demuestra a 
través de su 
capacidad de 
convocatoria 

de los 
docentes. 

7.- El liderazgo 
del director 
genera un 
impacto 

importante en 
el clima 

organizacional 
de la 

institución. 

7.- El liderazgo 
del director se 

evidencia al 
influir con sus 

ideas de gestión 
académica en 
los profesores. 

8.- El liderazgo 
del director lo 
demuestra por 

el consenso 
alcanzado en el 

desarrollo 
institucional 
durante las 
reuniones 

académicas y/o 
administrativas.  

10.- El liderazgo 
del director lo 
demuestra al 

lograr concertar 
acuerdos con el 

ánimo de 
coadyuvar el 

clima 
organizacional.  

11.- El 
ambiente 

laboral 
contribuye 

significativam
ente con la 
calidad del 
desempeño 

docente. 

12.- El ambiente 
laboral fluye 

positivamente 
al delegar el 

director 
funciones a los 

docentes. 

13.- El ambiente 
laboral se ve 

fortalecido, al 
aplicar el 

director la 
división del 

trabajo como 
estrategia de 

desarrollo 
institucional. 

14.- El ambiente 
laboral se ve 
dinámico, al 
desarrollar el 

director 
trabajos en 

equipo con los 
docentes. 

15.- El ambiente 
laboral está 

respaldado por 
la confianza que 

el director 
expresa a sus 

grupos de 
trabajo de 
docentes. 

16.- Los 
niveles de 

comunicació
n del director 

durante la 
gestión 

contribuyen 
con el 

desempeño 
docente. 

17.- Los niveles 
de 

comunicación 
del director se 
practican de 

forma 
horizontal con 
los docentes, 

concibiendo la 
idea que todos 

son 
profesionales. 

18.- Los niveles 
de 

comunicación 
del director se 

tornan de 
forma vertical 

con los 
docentes al ver 
una situación 
de falta a las 
normas y/o 
reglamento. 

1.  5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 

2.  5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3.  1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 

4.  5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5.  4 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

6.  5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 

7.  4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 

8.  3 5 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 

9.  3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 

10.  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11.  5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12.  3 4 5 5 4 4 4 1 3 3 5 4 4 4 4 4 5 4 

13.  4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 3 

14.  5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15.  3 4 3 3 1 1 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 3 3 

16.  3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 1 5 1 1 1 1 4 

17.  5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 

18.  4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 

19.  3 4 3 5 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3 3 3 3 3 

20.  4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 1 

21.  3 3 1 5 3 1 1 1 1 1 3 3 3 1 5 3 3 5 

22.  3 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 

23.  4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 1 

24.  4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

25.  4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 3 3 

26.  4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 3 

27.  3 3 4 5 4 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 5 5 

28.  3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 

29.  4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 5 4 5 5 

30.  4 5 3 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 5 4 4 3 4 



 
 

 

ESTÍMULO LABORAL MANEJO DE CONFLICTOS EQUILIBRIO EMOCIONAL RELACIONES SOCIALES PRINCIPIO DE AUTORIDAD 

19.- Los 
estímulos 

laborales 
hacia los 

docentes son 

prácticas 
comunes en 
la gestión del 

director. 

20.- Los estímulos 
laborales que el 

director reconoce a 
los docentes son 

por el cumplimiento 
de sus funciones 
académicas en 

forma eficiente. 

21.- Los estímulos 
laborales que el 
director utiliza 

son las 
resoluciones de 

felicitación ante la 
UGEL y otras 
instancias. 

22.- Los estímulos 
laborales que el 

director gestiona 
para los docentes, 

son de tipo 
académicos y de 

desarrollo 
profesional. 

23.- El manejo de 

conflicto que realiza el 
director se da por 
medio del diálogo, 

evitando llegar a la 
aplicación de procesos 

administrativos. 

24.- El manejo de 
conflicto que 

ejerce el director 
es empático, 
tratando de 

comprender la 
situación que vive 

el docente. 

25.- El 
equilibrio 

emocional está 
presente de 

forma continua 

en el accionar 
del director 
durante su 

gestión. 

26.- El equilibrio 
emocional se 

evidencia en el 
balance 

adecuado en la 
energía que le 

pone el director 
durante las 

actividades de 
su gestión. 

27.- El 
equilibrio 

emocional que 
desarrolla y 
promueve el 

director 
fortalece las 
relaciones 

humanas entre 
los docentes. 

28.- Las 

relaciones 
sociales son 

propiciadas en 

todo momento 
por el director 

durante su 

gestión. 

29.- Las relaciones 
sociales se 

evidencian por la 
capacidad de 

diálogo que tiene 
el director con los 

miembros de la 
comunidad 
educativa. 

30.- Las relaciones 
sociales se ven 

fortalecidas por la 
comunicación 

permanente que el 
director mantiene 

con sus profesores. 

31.- Las relaciones 
sociales que el 

director ejerce se 
evidencian al 

participar de las 
asambleas de 

padres de familia y 
la comunidad. 

32.- Las relaciones 
sociales se ven 
fortalecidas al 

participar el 
director en las 
reuniones de 

camaradería con 
los docentes. 

33.- Las relaciones 
sociales se 

mantienen vigentes 
con las autoridades 

locales. 

34.- El principio de 
autoridad de la 

gestión del director 
se evidencia con la 
toma de decisiones 

sobre el trabajo 
académico de los 

docentes, 

respaldado en un 
marco normativo. 

35.- El principio de 
autoridad del director 

lo demuestra con 
firmeza al aplicar el 
reglamento frente a 

una falta. 

36.- El principio de 
autoridad del director 

es coherente al 
sancionar de acuerdo 
al reglamento interno. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 3 1 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 4 

3 4 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 

4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

1 1 1 1 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 1 1 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 

1 1 1 1 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 3 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 3 

4 3 1 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 

1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

3 3 3 4 5 3 5 4 5 3 4 4 4 5 3 3 3 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 4 1 3 1 5 5 

1 1 1 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 

3 3 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 

3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 

1 1 1 1 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

1 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

1 3 1 1 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 1 4 5 4 

1 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 

  



 
 

 

VARIABLE: DESEMPEÑO DOCENTE 

Nº 

DIVERSIFICACIÓN CURRICULAR PLANIFICACIÓN EVALUACIÓN 

1.- Para la 
diversificación 

curricular se toma 

como base el DCN. 

2.- La diversificación 
curricular está 

considerada dentro del 
PCI. 

3.- Las metodologías 
consideradas en la 

planificación curricular, 
potencializan el 
desarrollo de las 

capacidades cognitivas 
de los estudiantes. 

4.- En la diversificación 
curricular se 

seleccionan los 
contenidos teniendo en 

cuenta la realidad. 

5.- La elaboración de las 
unidades de aprendizaje 

es de acuerdo al 
contexto. 

6.- Los objetivos de 

la planificación 
guardan relación con 
la visión y misión de 

la institución. 

7.- En la planificación, 
no se pierde de vista los 

objetivos propuestos. 

8.- En la planificación, 
se considera importante 

la elaboración de un 
plan de aula y/o área. 

9.- En la planificación, 
las actividades que se 

realizan con los 
alumnos al terminar 

cada proceso de 
enseñanza aprendizaje 

son provechosas. 

10.- En la planificación, 
los recursos que se 

utilizan en la sesión de 
aprendizaje deben ser 

adecuados a la realidad. 

11.- En la evaluación 

con frecuencia se 
realiza la 

autoevaluación del 

desempeño docente. 

12.- En la evaluación del 
ejercicio docente, es 

necesario realizar una 
coevaluación. 

13.- En la evaluación, es 
importante comprender 

que ser evaluado el 
desempeño, motiva para 

aplicar nuevas 
metodologías y realizar 

mejor trabajo. 

14.- En la evaluación, los 
instrumentos que se 

utilizan para medir los 
aprendizajes son 

apropiados. 

15.- En la evaluación, el 
director utiliza una 

metodología adecuada 
para supervisar al 
personal docente. 

1.  5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 

2.  5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

3.  5 5 3 4 5 4 1 5 4 5 4 3 5 3 3 

4.  4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5.  5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 

6.  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 

7.  3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

8.  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 

9.  4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 1 

10.  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11.  5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 

12.  5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 

13.  4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 

14.  5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 

15.  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

16.  5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 

17.  5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5 5 4 3 

18.  1 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 1 

19.  5 5 5 4 4 5 1 4 4 4 4 5 5 3 4 

20.  5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21.  5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 3 5 3 4 3 

22.  3 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 4 5 4 4 

23.  5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 

24.  5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 

25.  5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

26.  4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 4 4 

27.  5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

28.  5 5 4 3 3 4 4 5 4 4 3 5 4 3 4 

29.  5 5 5 5 5 4 1 5 5 5 5 5 5 4 4 

30.  5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 3 3 5 4 3 
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H. Autorización de aplicación del instrumento 
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I. Figuras del diseño de investigación 

Figura 1 

Esquema de investigación 

 
 

M:  Muestra 

V1:  Clima organizacional 

V2:  Desempeño docente 

r:  Correlación 
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J. Figuras de resultados 

Figura 2 

Figura de la distribución de la variable clima organizacional y sus dimensiones 

 
Fuente: Programa Excel 

 

Figura 3 

Figura de la distribución de la variable desempeño docente y sus dimensiones 

 
Fuente: Programa Excel 

 


