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Resumen

La presente investigacién tuvo como objetivo determinar la influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Docente en una Institucion Educativa del distrito
de Chimbote, con enfoque cuantitativo, tipo correlacional causal, siendo disefio no
experimental de corte-transversal, asi mismo, la muestra estuvo formado por 37
profesores nombrados de la institucion educativa, ademas, los instrumentos que se
aplicaron fueron el cuestionario del clima organizacional y el cuestionario del
desempeio docente, de esa forma, en los resultados se puede evidenciar que el
nivel del clima organizacional el 72.97% es alto y el 27.03% es medio, igualmente
en el nivel del desempefio docente el 94,59% es alto y el 5.41% es medio, de otro
lado, se hall6é que el clima organizacional explica un 14.1% al desempefio docente
con un modelo aceptable (F=5.758, p<.05), siendo la influencia en direccion positiva
como significativamente (B =.376; t=2.400, p<.05), al obtener una significancia
estadistica inferior a .05 rechaza la hipétesis nula, por ello se concluye que si existe

una influencia positiva y significativa de las variables de estudio.

Palabras Clave: Clima organizacional, Desempefio docente, Diversificacion

Curricular, Influencia.

Vi



Abstract

The objective of this research was to determine the influence of Organizational
Climate on Teaching Performance in an Educational Institution in the district of
Chimbote, with a quantitative approach, causal correlational type, being a non-
experimental cross-sectional design, likewise, the sample consisted of 37
professors appointed from the educational institution, in addition, the instruments
that were applied were the organizational climate questionnaire and the teacher
performance questionnaire, in this way, in the results it can be evidenced that the
level of the organizational climate 72.97% is high and 27.03% is medium, also at
the level of teaching performance 94.59% is high and 5.41% is medium, on the other
hand, it was found that the organizational climate explains 14.1% of teaching
performance with an acceptable model (F =5.758, p<.05), being the influence in the
positive direction as significantly (8 =.376; t=2.400, p<.05), when obtaining a
statistical significance lower than .05 r rejects the null hypothesis, therefore it is

concluded that there is a positive and significant influence of the study variables.

Keywords: Organizational climate, Teaching performance, Curriculum

Diversification, Influence.
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INTRODUCCION

Actualmente tanto clima organizacional como desempefio son temas muy
explorados e incluso implementados en las empresas, puesto que, Si es
manejado de forma correcta es posible llegar a obtener el éxito, del cual, es
importante de antemano que se presente primero entre los trabajadores, asi
mismo, en estos ultimos afos, se ha observado que adquirid6 un especial
interés por estudiarlo y conocer su naturaleza en el ambito organizacional,
siendo de caracter sustancial con la finalidad de promover el estado de
bienestar como la de satisfaccién que todo colaborador necesita en su centro
de trabajo, de igual forma, esto no es ajeno en las instituciones educativas.
Por ello, es preciso sefalar que la institucion educativa es considerada un
espacio excepcional donde se tiene la oportunidad de aprender a convivir
como desarrollar capacidades imprescindibles con la intencion de cambiar en
ciudadanos responsables, ganando valores de manera que se pueda llevar a
cabo durante toda la existencia, sin duda, es un desafio que los docentes
laboren en conjunto por un interés comun, sujetandose de un ambiente
confortante donde se encuentren circunstancias para un adecuado
desenvolvimiento.

De esa forma, la UNESCO (2020) apunta con el motivo de saber de qué forma
respondieron los paises ante la llegara del virus conocido como COVID-19,
con referente a la capacitacibn como en el apoyo a la docencia, ya que, se
indica que el 50% de los estados ofrecieron capacitacion a sus maestros en
procesos y mecanismos de una educacion virtual, ademas 1/3 de los paises
prestaron servicio psicoldgico para afrontar este nuevo contexto que estamos
atravesando. Dicho lo anterior, dentro de los inconvenientes que mostraron
las naciones para la realizacion de una ensefianza virtual, en Ecuador el
asunto sobre el aprendizaje del estudiante en pandemia que menciona que
de cada 10 alumnos 7 muestra un escaso grado de preparacion en la materia
de matemaéticas, esto significa que el 90% del personal docente no estuvo
capacitado debidamente y no le proporcionaron las herramientas adecuadas
para la ejecutar un correcto proceso de ensefianza-aprendizaje (El Universo,
2021). Por otro lado, en Chile se revela que el desempefio laboral en

docentes de lo cual se establecio que el 65% consiguieron un desempefo



basico e insatisfecho (Obreque et al., 2019). Por esta razén, es preciso
enfatizar que las practicas inadecuadas en aula, el malo nivel de
conocimiento como el ausentismo de los educandos son sefales de un
desempenio bajo, por ello el objetivo primordial es encontrar mecanismos que
posibiliten a través de evaluaciones desarrollar un perfil 6ptimo para ofrecer
una buena calidad educativa (Banco Interamericano de Desarrollo, 2020).
También para que el pedagogo labore de forma adecuada, es indispensable
que lo desarrolle en condiciones propicias, manteniendo relaciones sociables
buenas y los equipos apropiados.

En cuanto, a la Ley General de Educacion, establece lineamientos de las
acciones educativas con la intencion de crear un adecuado clima
organizacional, facilitando tener una relacion buena entre directores y
maestros de modo que sea beneficioso para las coordinaciones en los
trabajados, actividades como en acciones administrativas, incluso logrando
tener un alto desempefio laboral, sin embargo, la realidad de nuestro pais no
se da, puesto que, se observa que no existe una convivencia democratica, no
hay respeto a la diversidad, ademas, el cargo y las funciones no se llegan a
cumplir como debe de ser, esto provoca que el ambiente sea perjudicial en
las instituciones educativas (MINEDU, 2019). Del mismo modo, En Perq, el
asunto que tiene el ambiente laboral es un aspecto a tomarse en cuenta, por
ello, se realizé mediante una encuesta que un 81% de profesores estiman
que el clima organizacional es fundamental para su desempeio, mientras que
un 86% estarian decididos a abandonar el puesto si encuentran un clima
laboral negativo, en cambio el 19% refiere que no repercute en sus
obligaciones (Agencia Peruana de Noticias, 2020).

Asi pues, para ello se plantea como problema general: ¢De qué manera el
Clima Organizacional influye en el Desempefio Docente en una Institucion
Educativa del distrito de Chimbote, 2022?, de la misma manera, como
problemas especificos ¢ De qué manera el Clima Organizacional influye en la
Diversificacion Curricular en una Institucion Educativa del distrito de
Chimbote, 20227?; ¢(De qué manera el Clima Organizacional influye en la

Planificacidon en una Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 20227?;



¢,De qué manera el Clima Organizacional influye en la Evaluacién en una
Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 20227

La justificacion del estudio a nivel tedrico, tiene como propdsito investigar
ambas variables de estudio, aportando como un antecedente importante para
futuras investigaciones con fines académicos. En cuanto a nivel practico, los
resultados seran de gran utilidad para conocer la probleméatica y asi emplear
soluciones como las acciones que representen para una mejoria pedagogica.
Con respecto a nivel metodolégico, se hara uso de técnicas como también de
instrumentos para este estudio y ademas puede servir en otras
investigaciones nuevas. Finalmente, a nivel social, se brindara informacién
actualizada en base a las variables de estudio, de igual modo, se evidenciara
la situacion actual con la finalidad de que la institucibn ponga en marcha
planes de desarrollo continuo.

En cuanto a la investigacion el objetivo general: Determinar la influencia del
Clima Organizacional en el Desempefio Docente en una Institucion Educativa
del distrito de Chimbote, 2022. Mientras que los objetivos especificos:
Establecer de qué manera el Clima Organizacional influye en la
Diversificacion Curricular en una Institucion Educativa del distrito de
Chimbote, 2022; Establecer de qué manera el Clima Organizacional influye
en la Planificacion en una Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022;
Establecer de qué manera el Clima Organizacional influye en la Evaluacion
en una Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022.

Ademas, se estableci6 como hipoétesis general: El Clima Organizacional
influye significativamente en el Desempefio Docente en una Institucién
Educativa del distrito de Chimbote, 2022. Igualmente, las hipotesis
especificas: ElI Clima Organizacional influye significativamente en la
Diversificacion Curricular en una Institucion Educativa del distrito de
Chimbote, 2022; El Clima Organizacional influye significativamente en la
Planificacion en una Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022; El
Clima Organizacional influye significativamente en la Evaluacién en una
Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022.



MARCO TEORICO

Para este presente estudio, de acuerdo a los antecedentes internacionales,
se cuenta con el aporte de la autora Brasales (2021), que realiz6 una
investigacion sobre el clima laboral y su incidencia en el desempefio docente
de las Unidades Educativas del Milenio, pues establece como objetivo
determinar la influencia del clima laboral en el desempefio de los docentes, lo
cual su enfoque es de tipo cuantitativo y para medir las variables se aplicaron
dos instrumentos adaptados que fue uno por el ministerio de trabajo para el
clima y el otro por el ministerio de educacion para el desempefio,
considerando que la poblacion fue de 77 docentes encuestados para la
recopilacion de informacioén, asi pues, los resultados indican que se obtuvo un
valor de r=0,412 demostrando la aparicion de una correlacién positiva-media
entre las variables, concluyéndose que mayor clima el desempefio aumenta

en los docentes.

Asi mismo, Almeida (2020), desarrolld el estudio denominado Clima
organizacional y el desempefio docente en educacion general basica, del cual,
su objetivo fue determinar la relacion entre el Clima Organizacional y el
desempenfio docente, su enfoque es tipo descriptivo-correlacional, también se
determind la confiablidad de dos instrumentos con la ayuda de Alpha de
Cronbach ejecutado mediante el programa SPSS, luego se aplicaron estas
dos encuestas a 45 docentes, asi pues, el resultado que tuvo es un r=0,84
qgue muestra relacion directa como favorable entre clima organizacional con
desempefio docente, asi pues, se recomendd emplear técnicas para

conseguir una educacion de mayor calidad.

De modo similar, Lascano (2019), efectud una investigacion sobre Clima
organizacional y Desempefio docente en la escuela Enrique Gil Calderon,
planteando como objetivo determinar la relacion que existe entre clima
organizacional y desempefio docente, fue tipo cuantitativo, de disefio
descriptivo correlacional, su muestra estaba establecida por 30 profesores
gue se les aplicé los respectivos cuestionarios, por lo tanto, como resultado

se obtuvo un 93% quedando en un nivel medio, de ese modo, se concluye



gue la variable clima repercute de modo significativo en la variable desempefio
de la I.E.

Por otro lado, la autora Gutiérrez (2019) en su investigacion de Influencia del
clima organizacional en el desempefio docente de una Unidad Educativa
Guayaquil, su objetivo fue determinar la influencia de una variable a la otra, su
disefio es no experimental, correlacional causal, asi mismo uso como técnica
la encuesta donde valid6é dos cuestionarios con respuesta de escala Likert, en
sus resultados se evidencia que el valor significativo fue 0,572, la correlaciéon
es -.0165 siendo negativo y el porcentaje de influencia solo es del 2% que en
conclusibn se demuestra que el clima organizacional no influye

significativamente en el desempefio docente del centro educativo.

Ademas, la autora Medina (2017), hizo un estudio nombrado Incidencia del
clima organizacional en el desempeiio docente de la Unidad Educativa
Particular Santo Domingo, el objetivo que tuvo fue determinar si existe
incidencia del clima organizacional en el desempefio docente, su tipo es
descriptivo, lo cual, empleé como técnica el SPSS con la correlacion de
Pearson, asi mismo, colaboraron 50 educandos en la aplicacién, en los
resultado se sefala que existe incidencia positiva en la correlacion, por ello se
concluye que el clima repercute en el desempefio, pero esta situado en una

categoria positivo sumamente insuficiente.

Ahora bien, referente a los antecedentes Nacionales, Sancho (2021), elaboro
una investigacion sobre el Clima organizacional y Desempefio docente en la
Institucion Educativa en el colegio “Vicealmirante Gerénimo Cafferata” N.
7088, planteo en su objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefo docente, siendo el enfoque cuantitativo, es tipo
basico, siendo su disefio no experimental, correlacional de corte transversal,
donde la muestra fue de 30 pedagogos, ademas, hizo uso del coeficiente Rho
de Spearman para la comparacioén hipotética y en los resultado se obtiene un
Rho=0,485, concluyéndose que tiene relacion tanto directa como moderada

incluso significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente.



Igualmente, Cenas et al. (2021) Preparo un estudio sobre clima organizacional
y desempeiio docente en instituciones educativas del distrito La Esperanza
establecié como objetivo determinar la relacién entre clima organizacional y el
desempeiio docente, del cual, su disefio es descriptivo correlacional, donde el
instrumento fue el cuestionario, clima organizacional de Martin Bris y del
desempefio docente del ministerio de educacién, estos tuvieron que ser
adaptados por medio de criterio de jueces para luego ser aplicados a la
muestra que se conformé por 191 maestros, como resultado consiguié que
existe correlacion tanto directa como altamente significativa entre las
variables que estuvieron medidas a través de la correlacion de Spearman, por
ese motivo, la percepcion de los docentes referente al ambiente es 46%

regular y del desempefio es 32% bueno.

En ese sentido, Ruiz (2020) llevo a cabo su investigacion referente al Clima
organizacional y su relacion con el desempefio docente en la institucion
“Genaro Herrera”, que tuvo como objetivo establecer el grado de correlacion
entre las variables, es tipo descriptivo, nivel correlacion, de lo cual el disefio
es no experimental, emplearon dos instrumentos que acudieron a ser
validados por expertos, asi mismo, la poblacion fue conformado por 100
docentes mas 3 directivos, en los resultados se indica un valor de r=0,604 que
sirvio para calcular el coeficiente r2=0,3648 de tal forma que el clima explica
el 36,48% del desempefio, de ese modo, en conclusion existe relacion entre

el clima organizacional y desempefio docente.

Para Dianderas (2020) quien llevo a efecto una investigacion sobre Clima
organizacional y el desempefio docente en la I.E. Sor Ana de los Angeles,
planteo como objetivo determinar la relacion que existe entre ambas variables,
fue un enfoque cuantitativo, de tipo basica correlacional descriptiva, su
muestra estuvo constituido por 60 profesores, asi mismo los instrumentos
fueron sujetos a una prueba piloto para comprobar la fiabilidad antes de ser
aplicado, en los resultados se evidencia que en la variable clima
organizacional, de 60 de profesores, el 38,3% se encuentra en un nivel medio

y el 40% alto, mientras que en el desempefio docente el 16,7% esta en un



nivel bajo, en tanto el 75% es alto, por esta razén, concluyo que hay una

relacion significativa entre las variables tanto clima como desempefio.

Algo semejante ocurre con Palomino (2017) quien desarrolla una
investigacion denominada Clima organizacional y desempefio docente en
instituciones educativas de nivel secundario de la Unidad Gestion Educativa
Local de Huanuco, tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente, fue enfoque es cuantitativo, tipo
descriptivo correlacional, se escogieron 86 educandos por muestreo
probabilistico aleatorio simple, se hicieron uso de dos escala, la primera del
clima y la segunda de desempefio, siendo validados como fiabilizados
anticipadamente, como resultado establece la relacion moderada de las
variables, llegando a concluir que existe relacién directa, positiva como

también significativa en un grado moderado entre las variables.

Por lo consiguiente, en los antecedentes locales, Moro (2020), elaboro un
estudio llamado Clima organizacional y Desempefio docente en una
institucion educativa de gestion publica, del cual, el objetivo fue establecer la
relacion entre las variables, en ese sentido, es de tipo descriptivo y
correlacional, no experimental, donde la muestra estuvo formado por todos
los profesores como directivos, para ello, se emplearon dos instrumentos
adaptados de Bris (2000) y Valdés (2004), en los resultados indico una
correlacion de r=0,25, concluyendo que tiene una relacion baja - positiva

inclusive no significativa entre las variables.

Al igual modo, Trujillo (2019) en su investigacion denominado Clima
organizacional y desempefio laboral de plana docente de la institucion N°
1541, el objetivo fue determinar como el clima organizacional se relaciona con
el desempefio laboral de la plana docente, el tipo es descriptivo, el disefio no
experimental de corte trasversal simple, ademas, para la recopilacion de datos
se dispuso como técnica la encuesta e instrumento los cuestionarios, asi
mismo, la poblacion fue toda la plana docente, en los resultados indica que el
clima no es suficiente, en tanto, el rendimiento del desempefio es regular

encontrandose un elevado grado de estrés en los colaboradores, en



consecuencia se concluye que si no existe clima organizacional jamas se

conseguira un desempefio para cumplir metas.

Con respecto a Velezmoro (2019), desarrollo una investigacion sobre El clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los docentes de la
institucion “Los Embajadores del Saber”, su objetivo es determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes, fue
disefio no experimental, tipo descriptiva correlacional, también se elaboraron
dos instrumentos del cual fueron validados por expertos para después ser
aplicado a una muestra de 24 educadores, asi pues, en sus resultados sefiala
no existir correlaciéon significativa obteniendo un grado r=-0,153 poco
considerable, de esa manera se concluye que el clima no tiene una relacion

significativa frente a la variable de desempefio.

Adicionalmente Castillo y Gonzales (2019), crearon una investigacion
nombrado Clima organizacional y percepcién del desempefio docente de la
institucion educativa Gloriosa 329, plantearon como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y la percepcién del desempefio docente,
el tipo es descriptivo de disefio correlacional y tuvo una muestra de 65
maestros de secundaria, ademas al recoger datos hizo uso de un cuestionario
para cada variable, siendo procesados como analizados mediante Excel y el
programa SPSS, por lo tanto, en los resultados la correlacion fue de r=0,786
en donde el clima organizacional mantuvo un efecto altamente significativo en
el desempefio docente, asi mismo llego a concluir que tiene relacion positiva

buena entre estas variables.

Ademas, Garcia y Segura (2014), realizaron un estudio acerca del clima
organizacional y su relacion con el desempefio docente en las instituciones
educativas, el objetivo fue determinar si existe relacion entre las variables, su
enfoque es cuantitativo, de no experimental, transversal correlacional, la
poblacién se conformé por 65 profesores y el instrumento aplicado paso por
expertos para su validacion como confiabilidad, en resultados sefiala que
existe una correlacion tanto moderada r = .528 como significativa p < .01, por
ende, se llega a la conclusion que cuando existe un adecuado clima propiciara

un buen desemperio.



En cuanto al clima organizacional el origen se deriva del estudio de Lewin
(1936) quien indico que el comportamiento del humano depende mucho del
lugar en la que se encuentra mientras que la conducta es el producto de
interaccionar entre individuo y entorno, asi mismo ha sido estudiado por
distintos autores, pues el que ha expresado mayor beneficio es Goncalves
(1997) el cual menciona que el componente importante es la percepcién que
los colaboradores tienen de los procesos como de la estructura que suceden
en el ambiente de trabajo, de igual forma, en el afio 2000 establece que tanto
los elementos como las estructuras de una organizacion dan sitio a un clima
en especifico, en funcionalidad de la apreciacion de los trabajadores (Chiang
y Hidalgo, 2021).

De esta manera, se tomo la Teoria de Litwin y Stringer, el cual, intenta explicar
gue el ambiente es un grupo de cualidades pertenecientes al contexto en las
labores que se encuentra percibido tanto directa como indirectamente por los
colaboradores que trabajan en dicha organizacién repercutiendo en su
comportamiento y motivacion. Asi mismo, esta teoria busca ganar una mejora
en el clima laboral acorde a las apreciaciones que los individuos tienen sobre
su entorno ayudando a mejorar la posibilidad de crear distintos climas en las
organizaciones dependiendo de sus estilos de liderazgo, asi como en su
motivacion, desempefio y satisfaccién que posean incitando a cambios en las

caracteristicas de personalidad (Loaiza et al.,2019).

Con respecto a las definiciones sobre el clima organizacional, Segun Diaz
(2018) expresa que se trata del medio comprendido por personas en una
organizacion, de lo cual, el compromiso como el desempefio que tengan
puede ser favorable en caso sea el adecuado, al contrario, serd un dafio para
llegar a los objetivos, por ello se debe entender bien el comportamiento de los

colaboradores, el esqueleto de la entidad como procesos que se efecttan.

Para Pefna (2018) menciona que es el medio en donde un individuo tiene la
capacidad de desarrollar el trabajo cotidiano, influyendo con referente a su
satisfaccion como también en la productividad, asi mismo, esto se relaciona

con el saber hacer, los comportamientos, el modo de trabajar como de



vincularse manteniendo una interrelacién con la organizacion, los recursos y

también con la actividad que cada uno realiza.

Por su parte, Iglesias y Torres (2018) sefialan que se considera como el grupo
de elementos y caracteristicas correspondientes en una empresa,
repercutiendo este en la ejecucion de tareas, el actuar del personal y en el
contexto psicosocial donde los colaboradores se desenvuelven de forma

correcta.

De acuerdo con Segredo (2017) indica que es un asunto complejo de
numerosos factores, que considera la manera de direccionar, el modelo como
también el comportamiento que muestran los colaboradores que se
encuentran dentro de una entidad, ya que, si se contribuye apropiadamente

representara un beneficio competitivo.

De este modo, la Importancia consiste en un suceso de que el comportamiento
del colaborador de la entidad no se basa en el resultado de los factores
organizacionales que son el externo y primordialmente el interno, sino que
depende de la percepcion que posee la persona, en relacién con las tareas,
interacciones y entre otras experiencias, por esa razén se ve reflejado mucho
las caracteristicas tanto personales como organizacionales, por ello se puede
sustentar que el ambiente laboral es una transformacion que determinara el
comportamiento organizacional, de lo cual, va a permitir incluir modificaciones
proyectados en la actitud de los integrantes, también en el esquema
organizacional o en los subsistemas que la conforman, asi pues, es de suma
relevancia porque incide en la satisfaccion y en la productividad, puesto que
el personal cuando se encuentran satisfechos realizan su trabajo de manera
eficiente y eficaz, en lo que la productividad aumenta, de ese modo, cuando
existe un buen clima donde se logre desempefiarse correctamente ayudara
de manera positiva en el bienestar de la compafiia y sus colaboradores en

conjunto (Pilligua y Arteaga, 2019).

Con respecto a las dimensiones del clima organizacional, Hernandez et al.
(2018) mencionan a Litwin y Stringer quienes afirman que existe nueve

dimensiones que contribuyen a determinar el clima en una organizacion y que
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a su vez cada dimensién se relaciona con ciertas caracteristicas, las cuales

son:

La primera es la Estructura, que se comprende como la percepcion que
poseen los colaboradores de una empresa en torno al numero de
reglamentos, como métodos, normas y demas, los cuales se observan
desafiados en el desempefio de sus labores, asi mismo, el efecto tanto
positivo como negativo, serd dado en la prudencia en que la entidad ponga
intereses en visualizar y controlar el efecto en el ambiente de trabajo. La
segunda es la Responsabilidad, se basa en el sentimiento de los integrantes
de la empresa en relacion con su autonomia en tomar decisiones frente a su
labor, en otras palabras, quieren ser su propio jefe para no tener doble revision
en el trabajo. El tercero es la Recompensa, donde los colaboradores tienen la
percepcion de conformidad con la retribucién por el trabajo muy bien hecho,
ya que, la organizacién emplea mas el premio que la correccion. El cuarto es
el Desafio, que es considerado como un reto que exige el trabajo, por lo que
la empresa fomenta la aprobacion de peligros que son medidos con la
intencién de cumplirse con metas proyectadas. El quinto es las Relaciones,
se comprende que la organizacién tiene que ser un medio de trabajo
placentero donde se deben propiciar adecuadas relaciones sociales tanto
entre comparferos, con jefes y demés personal que se encuentre
interiormente. El sexto es la Cooperacion, donde existe el espiritu de apoyo
por parte de los directivos y de los demas comparieros de trabajo, por ello,
aqui se considera la ayuda mutua, tanto en los mandos altos y medios. El
séptimo son los Estandares, el cual son parametros constituidos con respecto
a niveles de rendimiento, esto hace que los trabajadores perciban que exista
justicia como igualdad, siempre y cuando las exigencias sean justas como
también comprensibles. El octavo es el Conflicto, aqui se entiende que tanto
compaferos como jefes deben recibir opiniones diferentes sin temer a
desafiar como resolver los inconvenientes tan rapido aparezcan. El noveno es
la Identidad, se estima que es la pertenencia por tanto es un componente

primordial como preciado dentro de una organizacion, lo cual, indica que tan
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implicados se encuentren los colaboradores con los objetivos y que tan

satisfechos se sienten de integrarlo.

En cuanto al desempefio docente se entiende que en este siglo XXI por el
rapido desarrollo que han alcanzado las ciencias en el mundo, requiere una
actitud de superacién constante, con la finalidad de mantener actualizado los
conocimientos, por ello, el Marco del buen desempeiio docente que promueve
MINEDU emitido en 2012 describe que mediante este se indaga que el
educador sea valorado social como profesionalmente siendo una persona
competente que aprende y perfecciona en la ensefianza, fomentando en él,
meditacion ante su destreza pedagdgica frente a desempefios trazados, asi
mismo, la intencion que se quiere lograr es tener una calidad educativa
adecuada para el bienestar del estudiante como en su formacion académica
para su propio provecho y de ese modo ayudara al progreso del pais

(Esquerre y Pérez, 2021).

Por lo consiguiente, se toma la Teoria de la Autoeficacia de Bandura que
explica como el ser humano se rige por la mente y tiene la percepcion de
poseer capacidades para desempefarse, al igual que la de conocer como
también discernir en un momento dado focalizandose en el pensamiento
autoreferente al actuar mediante su conducta y motivacién, no obstante es
preciso la capacidad de autoconocimiento, autorreflexion como de igual forma
de autorregulacion, ya que, dependera de factores personales, conductuales
y ambientales, de la cual, esta interaccion forma la determinacion mutua que
repercute de modo intencionado en la funcidon psicosocial como en los
acontecimientos de la vida de un individuo producido por sus actos, ademas
estara condicionado por el pensamiento de si mismo, siendo creadores y
autores de las eventualidades que no solo responde a la demanda de

sociedad, sino que inclusive las rectifica (Cardoso y Cortes, 2020).

Con referente a las definiciones del desempefio docente, Segun Rafael y
Orbegoso (2019) fundamentan que tanto las actitudes como aptitudes
observables del profesor, el cual son objetivas y medibles en su trabajo
pedagdgico encontrandose presente en el procedimiento educativo como en

la evaluacion hacia los estudiantes para una adecuada formacion constante.
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En cuanto a Escribano (2018) refiere que se encuentra directamente vinculado
con la calidad educativa, sin embargo, no se puede expresar de calidad
cuando no existe un desempefio adecuado en el procedimiento de ensefianza
— aprendizaje, de tal motivo, se necesita que los profesores tengan una buena
preparacion inclusive que este motivado como también comprometido con las

obligaciones de esta nueva sociedad.

Para Gélvez y Milla (2018) mencionan que es una competencia profesional
gue tiene que ver con el logro de los objetivos acerca del aprendizaje que se
espera que adopten los estudiantes, de ese modo, el proposito de la
educacién y realizacion del trabajo asignado, servira para llegar a niveles
aptos de excelencia educacional, contando con maestros con buena

formacion.

Por su parte, Guzman (2016) expresa que el desemperfio es el cumplimiento
del trabajo, donde el factor que le acompafa es el compromiso y la
involucracion afectiva que tiene el profesor durante el desarrollo de sus

sesiones lectivas en la institucion.

Por lo tanto, la Importancia que tiene es sustancial, puesto que, al promover
el profesionalismo de los maestros en un contexto donde constantemente se
dan cambios propuestas curriculares, del cual esta formacion permanente
tiene que darse con la finalidad de mejorar la practica, por ello, el Ministerio
de Educacién continuamente pone en marcha programas que formen
proporcionando el desarrollo profesional, por lo que, los educadores muestran
interés para ser parte de esto, ademas, hay otras opciones como lo es el
programa virtual que esta dirigido a los docentes que no cuenten con tiempo
para asistir, para que se logren adecuar a esta modalidad, asi mismo, esto
permitird conocer o saber cudles son las principales dificultades que se
presenten, ya sea la motivacion, objetivos personales como también en las

percepciones que tienen los trabajadores (Azafiedo, 2021).

Por altimo, las dimensiones del desempefio docente, Segun Solano y Fonseca
(2021) mencionan que en el Marco del Buen desempefio se encuentran las

siguientes:
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Preparacion para el aprendizaje, consiste en elaborar un trabajo pedagoégico
que el maestro desarrolla mediante la aplicacion del programa curricular,
unidades educativas, hasta sesiones de aprendizaje en un marco intercultural

como inclusivo.

Ensefianza para el aprendizaje, se entiende como la accion de que el docente
planifica el procedimiento de la ensefianza, la motivacion de los escolares, la
realizacion de distintas estrategias, asi como también emplear herramientas,
recursos formativos oportunos y destacados que llega al estudiante siendo el

motivo de ser de los profesores.

Participacion en la gestion de la escuela articulada con la comunidad, se basa
en la cooperacion como también comunicacién que debera existir para los
diversos actores educativos, de lo cual, contribuyan a producir un buen clima
institucional como una mejor convivencia, con respeto a los demas facilitando

aprendizajes positivos en los colegiales.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, se entiende como un
proceso y practica en el cual se distingue una calidad de formacién como el
crecimiento profesional de los maestros, ademas, la posibilidad de pensar
organizadamente acerca de su préctica educativa en el salon de clases, el
trabajo grupal en apoyo con sus colegas, participar activamente en la
realizacion pedagogica, implicando su compromiso en procesos Yy resultados

de los aprendizajes.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo

En este apartado la investigacion fue de tipo aplicado, debido a que, depende
de los hallazgos como avances del estudio basico enriqueciéndose de ellos,
por su naturaleza fue cuantitativa, pues, los resultados circularon a ser
medibles con numeros (Hernandez et al., 2014).

Disefio

Se le consider6 no experimental, porque, no intervino el investigador, sino que
se realiz6 las observaciones de hechos tal cual se presentaron, ademas fue
de corte-transversal porque describi6 las variables como son, asi pues, este
estudio fue correlacional causal, ya que, se orient6 a describir relaciones entre
dos o0 mas variables en un momento determinado (Hernandez et al., 2014).

El esquema es el siguiente:

e

M r

\

(o7

Dénde:
M=Muestra de estudio

04=Variable Independiente: Clima organizacional
0,=Variable Dependiente: Desempefio docente

r=Relacién de causalidad de las variables

3.2. Variables y Operacionalizacién

En este apartado las variables fueron las siguientes:

Variable Independiente: Clima Organizacional

Variable Dependiente: Desempefio Docente

Asimismo, se considerd la matriz de operacionalizacion en anexos (Ver Anexo
1).
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Estuvo compuesto por 39 docentes de una institucion educativa de Chimbote,

por consiguiente, se tuvo en cuenta tanto criterios de inclusibn como de

exclusion:

Criterios de inclusion:

- Se considero a los docentes nombrados de la institucion educativa.

- Se consider6 solo a docentes que deseen participar en la aplicacién de los
instrumentos

Criterios de exclusion:

- No se considero a docentes contratados de la institucién educativa.

- No se les considerd a docentes que no desean participar en la aplicacion
de los instrumentos.

Muestra

Luego de ser determinado la poblacion de estudio se consideré como muestra

a 37 docentes nombrados de dicha Institucién Educativa.

Muestreo

El muestreo que se empled en el estudio se hizo de forma no probabilistica

por conveniencia, por lo que, el investigador decidié seleccionar a los

participantes, ya que estuvieron prestos y accesibles para ser estudiados

(Hernandez et al., 2014).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se empled fue la encuesta, que tuvo como finalidad poder
recoger la informacién de ambas variables de este estudio, por esta razén, se
hizo uso del instrumento entendido como cuestionario (Hernandez et al.,
2014).

Por consiguiente, para reunir la informacion requerida de las variables de
estudio se uso los siguientes dos instrumentos (Ver anexo 2): La primera fue
el cuestionario del Clima Organizacional, elaborado por Dianderas Chavez,
Celia (2020), del cual, se encuentra dividido en tres dimensiones que son,
relaciones interpersonales, trabajo en equipo y comunicacion, siendo
conformado por 15 items, ademas, la puntuacion fue de tipo Likert teniendo
cinco alternativas como respuesta y por ultimo el nivel como rango es Alto (51-
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75), Medio (26-50) y Bajo (5-25). El segundo es el cuestionario de Desempefio
Docente, desarrollado por Dianderas Chavez, Celia (2020), del cual, se
encuentra dividido en tres dimensiones que son, diversificacién curricular,
planificacién y evaluacién, también se conforma por 15 items, asi mismo, la
puntuacion fue de tipo Likert teniendo cinco alternativas como respuesta y por
finalmente el nivel como rango es Alto (51-75), Medio (26-50) y Bajo (5-25).

Con respecto a la validacion de contenido de los instrumentos se efectud por
medio de tres profesionales expertos, con grado de magister en educacion,
determinando que es aplicable, puesto que los items mostraron pertenencia,
relevancia y claridad (Ver Anexo 3) y por tanto la confiabilidad de los
instrumentos, se determinG mediante una prueba piloto, el cual, estuvo
constituido por 10 profesores, asi pues, el alfa de Cronbach arrojo una
valoracion de 0.813 y 0.848 tanto para la variable clima como desempefio,

sefialando que puede ser aplicada a la muestra (Ver Anexo 4).

3.5. Procedimientos

Se tuvo que asistir de modo presencial con los cuidados pertinentes ante la
Covid-19 con el motivo de poder recolectar los datos mediante la aplicaciéon
de los cuestionarios del clima organizacional y desempefio docente, para ello,
se presentd una solicitud de la escuela de posgrado que se le entregé al
director de la institucién educativa para luego recibir un documento de permiso
(Ver Anexo 5) que autorice que mi persona aplicara los cuestionarios
correctamente siguiendo los protocolos de seguridad y gestionando un horario
que no afecte la jornada laboral, en ello la duracién fue aproximadamente
entre 5 a 10 min. Por ultimo, se recogieron los formularios agradeciéndoles
por su colaboracion en esta investigacion, de esa manera, se llevo a ejecutar

la base de datos en el programa Excel (Ver Anexo 6).

3.6. Métodos de analisis de datos

Ya teniendo procesados los datos compilados en Microsoft Excel, se recurrid
al programa SPSS en su version 25 para su respectiva tabulacion en donde
se logré obtener las tablas como los graficos de barra o circulares que
permitiran una mejor comprension de la correlacion causal entre variables, en

ese sentido, se realiz0 la interpretacion en cada resultado, asi pues, en la
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estadistica descriptiva se percibe una distribucién porcentual segun los
niveles de las variables como la de sus dimensiones, también, se efectu6 una
regresion para aceptar o rechazar las hipotesis aplicando la estadistica de

Pearson en la investigacion.

3.7. Aspectos éticos

En este punto se tuvo en cuenta los principios éticos manteniendo una postura
de responsabilidad ante los aspectos que estan relacionados con la veracidad
de esta informacion y el anonimato de las personas encuestadas, ademas, en
los criterios éticos que debe seguir el estudio, como en la beneficencia que
generara el proceso de participacion en el grupo humano, la no maleficencia,
que conducird de forma no infractora con el motivo de cuidar el bienestar de
los participantes, asi mismo, la autonomia, el cual se le solicitara su
consentimiento de colaborar y para concluir, la justicia que representa lo justo

mediante estandares sociales y normados.
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V.

RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 1
Distribucion de frecuencias segun niveles de la variable clima organizacional

Variable Dimensiones

) Clima Relaciones Trabajo en L,

Nivel : X . ! Comunicacion
organizacional interpersonales equipo

f % f % f % f %
Alto 27 72.97 32 86.49 24 64.86 29 78.38
Medio 10 27.03 4 10.81 13 35.14 8 21.62

Bajo 0 .00 1 2.70 0 .00 0 .00

Total 37 100.00 37 100.00 37 100.00 37 100.00

Nota: Distribucion de porcentajes de la variable clima organizacional

En la tabla 1, se estima el analisis descriptivo de la variable clima organizacional
como las respectivas dimensiones, de tal manera que, en la variable general
prevalece el nivel alto con un 72.97%, seguido del nivel medio (27.03%); asimismo,
se observa una distribucién similar en las dimensiones que estructuran la variable,
donde el nivel que predomina el alto (64.86% a 86.49%), seguido del nivel medio
(10.81% a 35.14%).
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Tabla 2
Distribucion de frecuencias segun niveles de la variable desempefio docente

Variable Dimensiones
Nivel Desempeno Dlver3|_f|caC|on Planificacion Evaluacion
docente curricular
f % f % f % f %
Alto 35 94.59 34 91.89 34 91.89 27 72.97
Medio 2 5.41 3 8.11 3 8.11 10 27.03
Bajo 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00

Total 37 100.00 37 100.00 37 100.00 37 100.00

Nota: Distribucion de porcentajes de la variable desempefio docente

En latabla 2, se aprecia la descripcion de la variable desempefio docente como las
respectivas dimensiones, a través de la distribucion de frecuencias y porcentajes,
de tal modo que para el constructo general el nivel que predomina es alto con
94.59%, seguido del nivel medio (5.41%); de modo similar se aprecia para cada
uno de los factores donde se evidencia que hay una predominancia del nivel alto
(72.97% a 91.89%), seguido del nivel medio (8.11% a 27.03%).
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Analisis de regresion
Hipotesis general

H1: El Clima Organizacional influye significativamente en el Desempeiio Docente
en una Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022

HO: El Clima Organizacional no influye significativamente en el Desempefio

Docente en una Instituciéon Educativa del distrito de Chimbote, 2022

Tabla 3
Regresion entre el clima organizacional en el desempefio docente

Coeficientes de
regresion

R2 AR? F B t

Resumen del modelo

Variable

Clima
organizacional
Nota: R=coeficiente de correlacion; R?=coeficiente de determinacién; ARZ?=coeficiente de

determinacion ajustado; F=coeficiente de cambio en F; B=coeficiente de regresion estandarizado;
t=t de Student; p<.05*=significativo

141 17 5.758* 376 2.400*

En la tabla 3, se aprecia que el clima organizacional explica en un 14.1% al
desempefio docente (R?=.141) y con un modelo aceptable (F=5.758, p<.05), siendo
la influencia en sentido positivo y significativamente (B =.376; t=2.400, p<.05), al
obtener una significancia estadistica inferior a .05 se rechaza la hipotesis nula que
estima la no influencia del clima organizacional sobre el desempefio docente y se
acepta la hipotesis general, denotando asi, que los docentes que tienen una
percepcion adecuada del clima organizacional en la institucibn suelen

desempefarse adecuadamente en su practica de enseflanza-aprendizaje.
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Hipotesis especifica 1

H1: El Clima Organizacional influye significativamente en la Diversificacion
Curricular en una Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022

HO: El Clima Organizacional no influye significativamente en la Diversificacion
Curricular en una Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022

Tabla 4
Regresion entre el clima organizacional en la dimension diversificacion curricular

Coeficientes de
regresion

R2 AR? F B t

Resumen del modelo

Variable

Clima
organizacional
Nota: R=coeficiente de correlacion; R?=coeficiente de determinacién; AR?=coeficiente de

determinacion ajustado; F=coeficiente de cambio en F; B=coeficiente de regresion estandarizado;
t=t de Student; p<.05*=significativo

.103 077 4.016 321 2.004

En la tabla 4, se aprecia que el clima organizacional explica en un 10.3% la
diversificacion curricular (R?=.103) y con un modelo no aceptable (F=4.016, p>.05),
no obstante, se evidencia que la influencia es en sentido positivo y no significativa
(B =.321; t=2.004, p>.05), al obtener una significancia estadistica superior a .05 se
acepta la hipotesis nula que estima la no influencia del clima organizacional sobre
la diversificacion curricular, indicando de tal manera, que los docentes que tienen
una percepcion adecuada del clima organizacional en la institucion que ejercen sus

labores no necesariamente presentan una buena diversificacion curricular.
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Hipotesis especifica 2

H1: El Clima Organizacional influye significativamente en la Planificacion en una
Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022

HO: El Clima Organizacional no influye significativamente en la Planificacion en una
Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022

Tabla 5
Regresion entre el clima organizacional en la dimensién planificacion

Coeficientes de
regresion

R2 AR? F B t

Resumen del modelo

Variable

Clima
organizacional
Nota: R=coeficiente de correlacion; R?=coeficiente de determinacién; ARZ?=coeficiente de

determinacién ajustado; F=coeficiente de cambio en F; f=coeficiente de regresion estandarizado;
t=t de Student; p<.05*=significativo

.034 .006 1.221 184 1.105

En la tabla 5, se aprecia que el clima organizacional explica en un 3.4% la
planificacion docente (R?=.034) y con un modelo no aceptable (F=1.221, p>.05), no
obstante, se aprecia que la influencia es en sentido positivo y no significativo (B
=.184; t=1.105, p>.05), al obtener una significancia estadistica superior a .05 se
acepta la hipotesis nula que estima la no influencia del clima organizacional sobre
la planificacion, de tal forma que, los docentes que observan una apreciacion del
clima organizacional en la institucion que laboran no necesariamente presentan

una buena planificacion.
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Hipotesis especifica 3

H1: El Clima Organizacional influye significativamente en la Evaluacion en una
Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022

HO: El Clima Organizacional no influye significativamente en la Evaluacion en una
Institucion Educativa del distrito de Chimbote, 2022

Tabla 6
Regresion entre el clima organizacional en la dimensién evaluacion

Coeficientes de
regresion

R? AR? F B t

Resumen del modelo

Variable

Clima
organizacional
Nota: R=coeficiente de correlacidon; R2=coeficiente de determinacién; ARZ?=coeficiente de

determinacion ajustado; F=coeficiente de cambio en F; B=coeficiente de regresion estandarizado;
t=t de Student; p<.05*=significativo

172 .148 71.273* 415 2.697*

En la tabla 6, se aprecia que el clima organizacional explica en un 17.2% a la
evaluacion (R?=.172) y con un modelo aceptable (F=7.273, p<.05), evidenciandose
gue la influencia es en sentido positivo y significativamente (B =.415; t=2.697,
p<.05), al obtener una significancia estadistica inferior a .05 se rechaza la hipotesis
nula que estima la no influencia del clima organizacional sobre la evaluacion,
denotando de tal manera que, los docentes con una alta percepcion del clima
organizacional en la institucion que laboran suelen mostrar una buena capacidad

para realizar evaluacion.
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DISCUSION

Para empezar, en este apartado se discutira cada hallazgo que se encontré
después de la aplicacion de los respectivos instrumentos que se hicieron de
forma presencial respetando aquellos protocolos de seguridad ante la
enfermedad COVID-19, ante eso se presenta lo siguiente.

En referencia al analisis descriptivo en la tabla 1 de la variable independiente
clima organizacional la distribucion de frecuencia predomina el nivel alto con
un (72,97%) y en el nivel medio un (27,03%), manteniéndose adecuado al
igual que sus dimensiones, con niveles altos de (86,49%, 64,86%, 78,38%) y
con niveles medios de (10,81%, 35,14%, 21.62%). En ese sentido
tedricamente concuerda con Pefia (2018) que hace mencién al medio en
donde un individuo tiene la capacidad de desarrollar el trabajo cotidiano,
influyendo con referente a su satisfacciéon como también en la productividad,
asi mismo, esto se relaciona con el saber hacer, los comportamientos, el
modo de trabajar como de vincularse manteniendo una interrelacion con la
organizacion, los recursos y también con la actividad que cada uno realiza.
Del mismo modo, Iglesias y Torres (2018) sefialan que se considera como el
grupo de elementos y caracteristicas correspondientes en una empresa,
repercutiendo este en la ejecucion de tareas, el actuar del personal y en el
contexto psicosocial donde los colaboradores se desenvuelven de forma

correcta.
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Del mismo modo, se estima la descripcion en la tabla 2 de la variable
dependiente desempefio docente, encontrandose de su distribucién de
frecuencias en un nivel alto con (94,59%) y en el nivel medio con el (5,41%),
por ello se muestra estable al igual que las dimensiones, que se aprecian en
un nivel alto con (91.89%, 72.97%), asi pues, en el nivel medio se ubican en
(8.11%,27.03%). En relacion con eso, de modo tedrico, se ajusta con Guzman
(2016) quien expresa que el desempefio es el cumplimiento del trabajo, donde
el factor que le acompafa es el compromiso y la involucracién afectiva que
tiene el profesor durante el desarrollo de sus sesiones lectivas en la
institucion. También Segun Rafael y Orbegoso (2019) fundamentan que tanto
las actitudes como aptitudes observables del profesor, el cual son objetivas y
medibles en su trabajo pedagogico encontrandose presente en el
procedimiento educativo como en la evaluacién hacia los estudiantes para una
adecuada formacion constante. Por altimo, Escribano (2018) refiere que se
encuentra directamente vinculado con la calidad educativa, sin embargo, no
se puede expresar de calidad cuando no existe un desempefio adecuado en
el procedimiento de ensefianza — aprendizaje, de tal motivo, se necesita que
los profesores tengan una buena preparaciéon inclusive que este motivado

como también comprometido con las obligaciones de esta nueva sociedad.
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Con respecto al andlisis de regresion, en la tabla 3, se acepta la hipotesis
general, puesto que, el clima organizacional explica en un 14.1% el
desempefio docente, con un modelo aceptable (F=5.758, p<.05), influyendo
en sentido positivo como significativo (B =.376; t=2.400, p<.05), al conseguir
una significancia estadistica inferior a (.05) se rechaza la hipotesis nula. De
esa forma se asemeja con el antecedente de Castillo y Gonzales (2019),
quienes realizaron una investigacion nombrado Clima organizacional y
percepcion del desempefio docente de la institucién educativa Gloriosa 329,
plantearon como objetivo determinar la relacidén entre el clima organizacional
y la percepcion del desempefio docente, el tipo es descriptivo de disefio
correlacional y tuvo una muestra de 65 maestros de secundaria, ademas al
recoger datos hizo uso de un cuestionario para cada variable, siendo
procesados como analizados mediante Excel y el programa SPSS, por lo
tanto, en los resultados la correlacion fue de (r=0,786) en donde el clima
organizacional mantuvo un efecto altamente significativo en el desempefio
docente, asi mismo llego a concluir que tiene relacion positiva buena entre
estas variables. Ademas, la proposicion tedrica de Diaz (2018) expresa que
se trata del medio comprendido por personas en una organizacion, de lo cual,
el compromiso como el desempefio que tengan puede ser favorable en caso
sea el adecuado, al contrario, sera un dafio para llegar a los objetivos, por ello
se debe entender bien el comportamiento de los colaboradores, el esqueleto
de la entidad como procesos que se efecttan. También, Guzman (2016)
expresa que el desempefio es el cumplimiento del trabajo, donde el factor que
le acompafa es el compromiso y la involucracion afectiva que tiene el profesor

durante el desarrollo de sus sesiones lectivas en la institucion.
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Por consiguiente, en la tabla 4, no se acepta la hipétesis especifica 1, ya que,
el clima organizacional explica el (10.3%) a la diversificacion curricular con un
modelo no aceptable (F=4.016, p>.05), sin embargo, se demuestra que la
influencia es en sentido positivo y no significativo (B =.321; t=2.004, p>.05), al
tener una significancia estadistica superior a (.05) se acepta la hipétesis nula
de la cual no influye una de la otra. En esta forma, es similar al antecedente
de Moro (2020), quien elaboro un estudio llamado Clima organizacional y
Desempefio docente en una institucion educativa de gestion publica, del cual,
el objetivo fue establecer la relacion entre las variables, en ese sentido, es de
tipo descriptivo y correlacional, no experimental, donde la muestra estuvo
formado por todos los profesores como directivos, para ello, se emplearon dos
instrumentos adaptados de Bris (2000) y Valdés (2004), en los resultados
indico una correlacion de (r=0,25), concluyendo que tiene una relacion baja -
positiva inclusive no significativa entre las variables. Ademas, sustentando la
teoria de Escribano (2018) quien refiere que se encuentra directamente
vinculado con la calidad educativa, sin embargo, no se puede expresar de
calidad cuando no existe un desempeiio adecuado en el procedimiento de
enseflanza — aprendizaje, por ese motivo, es necesario, que los profesores
tengan una buena preparacion inclusive que este motivado como también
comprometido con las obligaciones de esta nueva sociedad. Por su parte,
Guzman (2016) expresa que el desempefio es el cumplimiento del trabajo,
donde el factor que le acompafa es el compromiso y la involucracion afectiva
tiene el maestro a lo largo de la ejecucion de sus actividades lectivas en la

institucion.
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De la misma manera, en la tabla 5, no se acepta la hipotesis especifica 2
debido a lo cual, el clima organizacional explica en (3.4%) la planificacion con
un modelo no aceptable (F=1.221, p>.05), aunque, se estima que la influencia
es positiva y no significativo (B =.184; t=1.105, p>.05), al alcanzar una
significancia estadistica superior a (.05) se acepta la hipotesis nula, la cual,
no influye uno del otro. En este aspecto, tiene similitud con el antecedente de
Gutiérrez (2019) en su investigacién de Influencia del clima organizacional en
el desempefio docente de una Unidad Educativa Guayaquil, su objetivo fue
determinar la influencia de una variable a la otra, su diseiio es no
experimental, correlacional causal, asi mismo uso como técnica la encuesta
donde valid6 dos cuestionarios con respuesta de escala Likert, en sus
resultados se evidencia que el valor significativo fue (0,572), la correlacion es
(-.0165) siendo negativo y el porcentaje de influencia solo es del (2%) que en
conclusion se demuestra que el clima organizacional no influye
significativamente en el desempefio docente del centro educativo. Ademas,
se puede comprender con la propuesta tedrica de Gélvez y Milla (2018)
quienes expresan gque es una competencia profesional que tiene que ver con
el logro de los objetivos acerca del aprendizaje que se espera que adopten
los estudiantes, de ese modo, el proposito de la educacion y realizacion del
trabajo asignado, servira para llegar a niveles aptos de excelencia

educacional, contando con maestros con buena formacion.
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Por dltimo, en la tabla 6, en la hipotesis especifica 3, se percibe que el clima
organizacional explica en un 17.2% a la evaluacion con un modelo aceptable
(F=7.273, p<.05), demostrandose que la influencia es en sentido positivo y
significativamente (B =.415; t=2.697, p<.05), teniendo una significancia
estadistica inferior a (.05) rechazando la hipétesis nula de la variable
independiente con la dimension 3. De modo similar concuerda con el
antecedente de Castillo y Gonzales (2019), quienes desarrollaron una
investigacion nombrado Clima organizacional y percepcion del desempefio
docente de la institucién educativa Gloriosa 329, plantearon como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la percepcion del
desempefo docente, el tipo es descriptivo de disefio correlacional y tuvo una
muestra de 65 maestros de secundaria, ademas al recoger datos hizo uso de
un cuestionario para cada variable, siendo procesados como analizados
mediante Excel y el programa SPSS, por lo tanto, en los resultados la
correlacion fue de r=0,786 en donde el clima organizacional mantuvo un efecto
altamente significativo en el desempefio docente, asi mismo llego a concluir
gque tiene relacion positiva buena entre estas variables. Asi pues, en el
planteamiento teérico de Rafael y Orbegoso (2019) quienes fundamentan que
tanto las actitudes como aptitudes observables del profesor, el cual son
objetivas y medibles en su trabajo pedagogico encontrandose presente en el
procedimiento educativo como en la evaluacion hacia los estudiantes para una

adecuada formacién constante.
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VI.

CONCLUSIONES

1. En cuanto a los niveles de la variable independiente clima organizacional
encontrandose en un nivel alto con el 72,97% y en el nivel medio con un
27,03%, al igual que sus dimensiones que la estructuran, con niveles altos de
86,49%, 64,86% y 78,38%, seguidamente de los niveles medios de 10,81%,
35,14%, y 21.62%, manteniéndose adecuado.

2. En los niveles de la variable dependiente indica un nivel alto de 94,59% y
en el nivel medio con 5,41%, del mismo modo en las dimensiones, se llega
apreciar en un nivel alto con 91.89% y 72.97%, asi pues, en el nivel medio se
ubican en 8.11% y 27.03%, encontrandose apropiadamente.

3. Se determiné la hipotesis general reflejando que el clima organizacional
explica en un 14.1% al desempefio docente con un modelo aceptable
(F=5.758, p<.05), siendo la influencia positiva y significativa ( =.376; t=2.400,
p<.05), obteniendo una significancia estadistica inferior a .05 en donde se

rechaza la hipétesis nula.

4. En la hipotesis especifica 1, sefiala que clima organizacional explica en un
10.3% la diversificacion curricular con un modelo no aceptable (F=4.016,
p>.05), sin embargo, se evidencia que la influencia es positivo y no
significativa (B =.321; t=2.004, p>.05), al obtener una significancia estadistica

superior a .05, del cual, se acepta la hipétesis nula.

5. En la hipoétesis especifica 2, indica que el clima organizacional explica en
un 3.4% la planificacion docente con un modelo no aceptable (F=1.221,
p>.05), en la que se evidencia que la influencia es positivo y no significativo
(B =.184; t=1.105, p>.05), al obtener una significancia estadistica superior a
.05 se acepta la hipotesis nula.

6. En la hipotesis especifica 3, muestra que clima organizacional explica en
un 17.2% a la evaluacion con un modelo aceptable (F=7.273, p<.05),
demostrando que la influencia es positiva y significativamente (B =.415;
t=2.697, p<.05), alcanzando una significancia estadistica inferior a .05,

rechazando la hipétesis nula.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Es recomendable llevar efecto actividades de participacion a los profesores
para que tengan mejor comunicacion como el manejo de problemas que se
suscitan de esa forma se podra seguir conservando o incrementando un clima

organizacional alto.

2. Se sugiere que, por medio de programas de capacitaciones, técnicas
pedagogicas como incentivos logren una mejor motivacion, al personal
educativo, todo ello servira como apoyo para continuar teniendo un

desempefio de modo excelente.

3. Se recomienda fomentar siempre un buen clima organizacional con la
finalidad de posibilitar un mejor desempefio docente que contribuya al avance

en la institucién educativa siendo primordial.

4. Se sugiere que el clima organizacional con la diversificacion curricular es
esencial, ya que, se debe impulsar el aprendizaje a base de los aspectos
socioculturas, oportunidades y también necesidades que lo estudiantes
necesitan dia a dia, de ahi es viable promover una ensefianza con un entorno

armonico.

5. Se recomienda que el clima organizacional con la planificacién es crucial,
por lo que, se debe llevar a un proceso de orientacion racional como
sistematico de actividades a ejecutar considerando los recursos ya existentes

con el propdsito de alcanzar los fines educativos en la institucion.

6. Por ultimo, se sugiere que el clima organizacional con la evaluacion, es
fundamental, ya que, para seguir acrecentando se necesitard dar un
seguimiento o0 acompafamiento a los maestros dandoles retroalimentacion, lo

cual, permitira una mejora permanente a través de la autoevaluacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

procesos que se efectuan
(Diaz, 2018).

Trabajo en equipo y

Comunicacion.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Clima Se trata del medio | La variable Clima | Relaciones Tolerancia Ordinal
. . — . Aceptacion
Organizacional | comprendido por personas | organizacional sera | Interpersonales Empatia
L : P (1) Totalmente
en una organizacion, de lo | medida del en desacuerdo
cual, el compromiso que | cuestionario clima
tengan puede ser favorable | organizacional Trabajo en | Participacion (2) En
Equi Compromiso desacuerdo
en caso sea el adecuado, al | elaborado por | EQUIPO
contrario, sera un dafio para | Dianderas (2020), del (3) Ni de acuerdo
llegar a los objetivos, por | cual, cuenta con 15 ni en desacuerdo
ello se debe entender bien | items y contiene 3 (4) De acuerdo
el comportamiento de los | dimensiones; .
. . ., Egolsmo (5) Totalmente de
trabajadores, la estructura | Relaciones Comunicacion | Desconfianza
de la organizacion como los | Interpersonales Creatividad acuerdo
’ Asertividad




VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Desempefio Rafael y Orbegoso (2019) | La variable Ordinal
Docente fundamentan  que el | Desempefio Docente Diversificacion | conocimientos

desempeiio docente son las
actitudes como aptitudes
observables del profesor, el
cual

son objetivas vy

medibles en su trabajo
pedagogico encontrandose
presente en el
procedimiento educativo

como en la evaluacion.

serdA medida del
cuestionario
desempeiio docente
elaborado por
Dianderas (2020), del
cual, cuenta con 15
items y contiene 3
dimensiones;
Diversificacion
Curricular,
Planificacion y

Evaluacion.

Curricular

Capacidades
Flexibilidad

Planificaciéon

Objetivos
Metas
Recursos
Actividades

Evaluacion

Tipos
Metodologias

(1) Totalmente
en desacuerdo

(2) En
desacuerdo

(3) Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de

acuerdo




Anexo 2. Instrumento de recoleccidén de datos

FICHA TECNICA

Nombre del Instrumento: Cuestionario del Clima Organizacional

Objetivo: Conocer aspectos del clima organizacional
Autor(a): Celia Elena Dianderas Chavez

Afo de creacion: 2020

Administracion: Individual

Duracion: 10 minutos

Sujetos de aplicacion: Docentes de una institucion Educativa
Técnica: Encuesta e Instrumento

Puntuacion y escala de calificacion:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Dimensiones e indicadores:

DIMENSIONES INDICADORES
Relaciones Tolerancia
Interpersonales Aceptacion
P Empatia

Participacion

Trabajo en Equipo Compromiso

Egoismo
Comunicacion Desconfianza
Creatividad
Asertividad




Cuestionario para la medicion de la variable

“Clima Organizacional”

Instrucciones: Lea con mucha atencion las preguntas formuladas y responda

con seriedad, luego marque con un aspa (X) en la alternativa correspondiente:

Considere la siguiente escala de valoracion:

(1) Totalmente en desacuerdo  (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(2) En desacuerdo (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo
ITEMS 112|3|4
1 Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi
institucion.

2 | Recibo buen trato de mis colegas de trabajo.

En mi institucion reconocen habitualmente la buena labor

3 realizada.

4 El trabajo que realizan los directivos para manejar conflictos
es bueno.

5 La relacibn con otras aulas y/o é&reas permite trabajar
cémodamente.

5 Los docentes de otras aulas y/o areas me ayudan cuando los
necesito.

; Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras

aulas y/o areas son frecuentes.

8 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

El ambiente fisico de mi aula y/o area me permite trabajar
comodamente.

Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de

10 .
los conflictos laborales.

Existe una buena comunicacién entre mis comparfieros de

11 .
trabajo.

Mi director me comunica si estoy realizando bien o mal mi

12 :
trabajo.

13| La informacion de interés debe ser compartida con los demas.

14 | Presto atencién a los comunicados que emite el director.

Existe desconfianza en compartir los conocimientos

15 - o
adquiridos entre docentes de la institucion.




FICHA TECNICA

Nombre del Instrumento: Cuestionario del Desempefio Docente

Objetivo: Conocer aspectos del desempeiio docente
Autor(a): Celia Elena Dianderas Chavez

Afio de creacion: 2020

Administracion: Individual

Duracion: 10 minutos

Sujetos de aplicacion: Docentes de una institucion Educativa
Técnica: Encuesta e Instrumento

Puntuacion y escala de calificacion:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Dimensiones e indicadores:

DIMENSIONES

INDICADORES

Diversificacion

Curricular

Conocimientos

Capacidades
Flexibilidad

Planificacion

Objetivos
Metas
Recursos
Actividades

Evaluacion

Tipos
Metodologias




Cuestionario para la medicion de la variable

“Desempeiio Docente”

Instrucciones: Lea con mucha atencion las preguntas formuladas y responda

con seriedad, luego marque con un aspa (X) en la alternativa correspondiente:

Considere la siguiente escala de valoracion:

(1) Totalmente en desacuerdo (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(2) En desacuerdo (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo
ITEMS 11234

1 Realiza la diversificacion de los contenidos teniendo en
cuenta la realidad.

2 | Para la diversificacion tomo como base el DCN.

3 | Elabora sus unidades de aprendizaje de acuerdo al contexto.

4 Las metodologias utilizadas potencializan el desarrollo de las
capacidades cognitivas del estudiante.

5 | La diversificacion esta considerada dentro del PCI.

5 Los objetivos guardan relacién con la vision y misién de la
institucion.

7 | Elaboro el plan de aula y/o éarea.

8 | Consigo los objetivos que me propongo.

9 Las actividades que realizo con mis alumnos al terminar cada
proceso de ensefianza aprendizaje son provechosas.

10 Los recursos que utilizo en la sesion de aprendizaje deben ser
adecuados a la realidad.

11 Considera usted que ser evaluado en su desempeiio le motiva
para aplicar nuevas metodologias y realizar mejor trabajo.

12 Se debe realizar con frecuencia la autoevaluacion del
desempeiio docente.

13 Estoy de acuerdo en que debe haber una coevaluacion entre
docentes.

14 Los instrumentos que utilizo para evaluar los aprendizajes son
apropiados.

15 El director utiliza una metodologia adecuada para supervisar
al personal docente.




Anexo 3. Matriz de Validacion de Expertos

e

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: El Clima Organizacional

|
s
|

|

N° DIMENSIONES / items

_DIMENSION Relaciones interpersonales
¢Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi institucién?

p ¢ Recibo buen trato de mis colegas de trabajo?

¢En mi institucién reconocen habitualmente la buena labor realizada?

LEMgmmmMamM-m‘?

olalw

5

¢La relacién con otras aulas y/o areas permite trabajar comodamente’
Trabajo en Equipo No

¢Los docentes de otras aulas ylo areas me ayudan cuando los necesito?

¢Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras aulas ylo dreas son
frecuentes?

£Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios?

50“ ~|o

4El ambiente fisico de mi aula y/o rea me permite trabajar comodamente?

L&m%waﬂheimﬂmbm&mmnwﬂﬂ
Comunicacién

1 4 Existe una buena comunicacién entre mis compaeros de trabajo?

12 LMi director me comunica si estoy reaizando bien o mal mi trabajo?

13 | ;la informacién de interés debe ser compartida con los deméas?

14 | ;Presto atencién a los comunicados que emite el director?

K PRIX IR XI5 X el XX X2
K| % x| | anxxkxxmj

% XX I X el e XXX [

15 | ¢Existe desconfianza en compartir los conocimientos adquiridos entre docentes de la
institucion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ S/ /A Y  Sv FCr oo A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: .......(REAIA CO"PMM*'LG'W?/PUJ' ONI:..... 23234385 ..
HAGUIEE. En) GeaVion. . x. Pocraced. AN S iy S

ESDaCIalaat Oo) VRNORIOr: - i L o i v orossoas tosnumnean s M os 2e 2 L eane aniavsailos ses racnesoas abever cossoocbaansas

Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
ZRelevancia: El tem es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.




ucv

UNIVERSIDAD

CHRAR VALLEXO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: El Desempefio Docente
N° | DIMENSIONES / items r-mmn [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION Diversificacién Curricular si_ | No | si No | Si No

¢ Realiza la diversificacion de los contenidos teniendo en cuenta la realidad? P4 ¥ ¥
2 | ;Panala diversificacion tomo como base el DCN? o4 X X
3| ¢Elabora sus unidades de aprendizaje de acuerdo al contexto? X X X
4 ¢Las metodologlas utilizadas potencializan el desarrollo de las capacidades cognitivas del X X x

estudianie?
5 4 La diversificacion esta considerada dentro del PCI? 3¢ X
DIMENSION Planificacion Si No | St | No | si No
6 4Los objetivos guardan relacion con la visién y misién de la institucion? X X X
7 ¢4Elaboro el plan de aula ylo 4rea? 25 X X
8__| ¢Consigo los objetivos que me propongo? X X X
9 ¢LuMmonnimgmnhmﬂmaﬁmdumn X X X

aprendizaje son provechosas
10 | ¢Los recursos que utllizo en la sesion de aprendizaje deben ser adecuados a la realidad? X X X
DIMENSION Evaluacién si No | St | No | si | No
11 | iConsidera usted que ser evaluado en su desempefio le motiva para aplicar nuevas X X X

realizar ?

12| 4Se debe realizar con frecuencia la autoevaluacion del docente? X s >
13| ;Estoy de acuerdo en que debe haber una coevaluacion entre docentes? X 2 X .
14 | ;Los instrumentos que utilizo para evaluar los aprendizajes son apropiados? X X X
15. | ¢El director utiliza una metodologia adecuada para supervisar al personal docents? X N X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S: Mray SeFic/acin
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Apllcabbdupu“docomglr[ No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: ....OGA7.. Coxooctn WL LE DN 2323458
Especialidad del validador: ..... &/7(2/: Jet... o é.C..!.‘/.{.Qf: ..... 7‘#(266”&44 ............................
'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado. AR d./e'}udd ‘?2
*Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

A

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los items planteados
son suficlentes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



ucv

HMhorerd
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: El Clima Organizacional
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION Relaciones Interpersonales Si No Si No Si No
1 ¢Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi institucion? X x X
2| ¢Recbo buen trato de mis colegas de trabajo? i X X
£En mi institucién reconocen habitualmente la buena labor realizada? X X x
E 4El trabajo que realizan los directivos para manejar conflictos es bueno? .3 X X
¢ ¢La relacién con olras aulas y/o dreas permite trabajar comodamente? X X X
Trabajo en Equipo Si No Si No Si No
6 ¢Los docentes de ofras aulas y/o dreas me ayudan cuando los necesito? X x 3¢
7 ¢Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras aulas ylo dreas son x
frecuentes? X A
8 | ¢Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios? X X XK
9 4El ambiente fisico de mi aula y/o area me permite trabajar comodamente? X b, >
10| ;Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los conflictos laborales? | x » X
DIMENSION Comunicacion Si No si No Si No
11| ;Existe una buena comunicacin entre mis companeros de trabajo? x 3¢ X
12 ¢ Mi director me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo? 3¢ D ¢
13| La informacién de interés debe ser compartida con los demas? X X p3
14| ;Presto atencin a los comunicados que emite el director? X X X
15 | ¢Existe desconfianza en compartir los conocimientos adquiridos entre docentes de la x 3¢ X
institucion?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): i hmy suU Pl'c; encta
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No/tpllclblo i |
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: ....szcd.e.:....r.l:&.\!}g.ié.....C./mdﬁ...sl.o.!.i.% .......... i ont:.. 32236117 ..
Especialidad del validador: ...... M %3'51‘" ..... CM"""'“”’e"d"“”‘“"‘/j‘-”‘w"educaﬁ"q .................... - B
Pertinencla: m concepto tedrico formulado.
W:E:mmesmhdo';-m wrdmo C‘hﬁ'bﬁ,-‘{zdﬂ"“f"dﬂ 2022
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es W
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados -

son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



ucv

u-mmm

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: El Desempeiio Docente

Ne | DIMENSIONES / items

|
s
|

DIMENSION Diversificacién Curricular No

LM&M&“MMMMI.W

Para la diversificacion tomo como base el DCN?

¢, Elabora sus unidades de aprendizaje de acuerdo al contexto?

N -

¢ansbdobgbwﬂudumddnndmahwmdd

LUGUMOC&WMD“PCW

DIHENSION Planificacién No No

£ Los objelivos guardan relacion con la vision y mision de la institucion?

¢Elaboro el plan de aula y/o area?

¢ Consigo los objetivos que me propongo?

W @~

¢Las actividades que realizo con mis alumnos al terminar cada proceso de ensefianza
son

aprendizaje son provechosas?
10 Los recursos utilizo en la sesion de deben ser adecuados a la realidad?

DIMENSION Evaluaciéon No No

1" ¢ Considera usted que ser evaluado en su desempefio le motiva para aplicar nuevas
metodologlas y realizar mejor trabajo?

12| ;Se debe realizar con frecuencia la autoevaluacidn del desempefio docente?

13 | ¢Estoy de acuerdo en que debe haber una cosvaluacion entre docentes?

14 | ¢Los instrumentos que utilizo evaluar los son apropiados?

XX XIX| % | @X| > Xxx|aX| = <KX 2

X% X | 2% % [x|XxIx|2lx| % [xIxx|e

15. | ¢El director utiiiza una metodologia adecuada para supervisar al personal docente?

L

<. XK x| 2| x KIKDx (2]X] X X x| 2

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ik Sl
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: .. Faxed es. Aavedo . C(mdﬁ LOREER b T s 329%e1IT ...
Especialidad del validador: ..... Mag:xk ....... “”m‘"“one"dwﬂ’““}{ i w”"d““’“"“ ........................

'Pertinencia:E! item comesponde al concepto tebrico formulado. & h:'mbo‘fé, .1.3....«1&1«,?2.«! 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al components o

dimensién especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo _g

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuandp los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIBAD
CHas Vi

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: E! Clima Organizacional

N° DIMENSIONES / items Claridad? _Sugerencias

|
lé

DIMENSION Relaciones No No

_DIMENSION Relaciones Interpersonales
Ammmmuma mi institucibn?

¢ Recibo buen trato de mis

En mi institucion reconocen la buena labor realizada?

e e |n -

4El trabajo que realizan los directivos para manejar conflictos es bueno?

La relacion con otras aulas y/o areas permite trabajar cdmodamente?
Trabajo en Equipo __

LLos docentes de otras aulas ylo dreas me ayudan cuando los necesito?

¢Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras aulas yio dreas son
frecuentes?

¢ Mi institucién es flexible y se adapta bien a los cambios?

—~Adld
= ~|(o;

LEl ambiente fisico de mi aula yfo area me permite trabajar comodamente?

L&m%u”o“mbmbhmw
Comunicacion

¢ Existe una buena comunicacion entre mis de ?

me comunica si realizando bien o mal mi

La informacién de interés debe ser oon los demas?

s { s | s |t |

£l
_¢.Presto atencidn a los comunicados que emite el director?
¢mmmwbmmmmau

o

KDEIXDE Dk Pk P (2 R [xioe 2

X PR {hx e xRl X [Pt x x x|l

X IRk e labeixix] < bl px x| xle

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ S hny_;u.gc..gnc

Oplnlbnd.lpﬂc&llmd. Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: .. oo\, A\avigﬁ Losa.Zeseida..... ONE... 328464240 ............
Especialidad del validador: ......] N&\% 55 L RS AR S Ay S A A T M 0 1 AR i b S AR N R T
Relevancia: g:nnam:unmmMo Alamyam 2022 ;

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo __—@ :

Nota: Suficiendia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: El Desempeiio Docente
Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia! Claridad? Sugerencias
DIMENSION Diversificaciéon Curricular Si No | S | No | Si | No
1| ¢Realiza la diversificacion de los contenidos teniendo en cuenta la realidad? x X X
2 ¢ Para la diversificacién tomo como base el DCN? Pal X ¥
3 Elabora sus unidades de aprendizaje de acuerdo al contexto? X X x
4 ¢ Las metodologias utilizadas potencializan el desarrollo de las capacidades cognitivas del
estudiante? X X x
5 La diversificacion esta considerada dentro del PCI? X x X
_ DIMENSION Planificacién Si No | SI | No | si | No
6 | 4Los objetivos guardan relacion con la vision y mision de la institucion? X X *x
7 | ¢Elaboro el plan de aula yio area? x X x
8 | 4Consigo los objetivos que me propongo?_ 2 X X
9 ¢Las actividades que realizo con mis alumnos al terminar cada proceso de ensefianza
_aprendizaje son provechosas? X X X
10 | 4Los recursos que utilizo en la sesidn de aprendizaje deben ser adecuados a la realidad? X X X
DIMENSION Evaluacién Si No | Si | No | Si | No
11 | (Considera usted que ser evaluado en su desempefio le motiva para aplicar nuevas
realizar ? X X Pl
12| ¢Se debe realizar con frecuencia la autoevaluacitn del desemperio docente? 73 X X
13 | ;Estoy de acuerdo en que debe haber una coevaluacion entre docentes? X x P
14 | ;Los instrumentos que utiizo evaluar los son 7 X X X
15. | 4El director utiliza una me ia adecuada al personal docente? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ )} h“ sufichevncio
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [74 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: ...QQ:\.\'%::...A\»—.E.a....%&...é%‘;\..ﬁ..’xsia,.... DNE:... 328642 M.
Especialidad del validador: ........}.! '\s.*.&..x..:... ............. e s e b e e S L R AL DI BB T S

TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. AZ...de. (IRYQ.del 2022~

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item, es

conciso, exacto y directo @ '

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.




Anexo 4. Confiabilidad de la Prueba Piloto

Clima Organizacional

' K 2 Vi| i
o= — —
K—1 Vt :
............................................ ;
K Numero de items 15
Zvi Varianza de cfitem 11,867
vt Varianza del P. Total 49,289
oL 1,0714286 ¥ 0,759242561
o 0,813

Desempeiio Docente

' K X Vil i
o= e
K—1 Vt '
............................................ ;
K Numero de items 15
2Vi Varianza de cfitem 5,700
vt Varianza del P. Total 27,389
oL 1,0714286 X 0,791886 41
o 0,848




Anexo 5. Permisos para la aplicacion del instrumento

A

¥ GAILVEZ FGLSQU
.\'" 88016

; ETARIA
RECEPC|°N SECR FOLIO
FECHA 3’/05/7Z 63 0
POS —

- EXP.N*
GRA L:;L—a
DOV jor20er |3,

1L JOS

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Trujillo, 26 de mayo de 2022

. -FO
Sr. Carlos Enrique Ocaiia Cérdova
Director
INSTITUCION EDUCATIVA Ne 88016 “JOSE GALVEZ EGUSQUIZA” - CHIMBOTE
Presente. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y asi mismo presentar al estudiante
LUIGGI JEAN PAUL SOTELO JACINTO, del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO, de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

El estudiante en mencién solicita autorizacién para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesis denominada: “INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPERO
DOCENTE EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DEL DISTRITO DE CHIMBOTE, 2022" en la institucion
que usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacién es determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio docente en una institucion educativa del distrito de Chimbote,
2022.

Agradeciendo la atencién que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para
expresarle mi consideracién y respeto.

Jefe de la Escuela de Posgrado-Trujillo
Universidad César Vallejo



Unidad de Gestion Educativa Local del Santa
Institucion Educativa N* 88016
AA.HH, Dos de Mayo
Chimbote

AUTORIZACIGN

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA Ne8BOIS *JOSE GALVEZ EGUSOUIZA" DEL AH. 0OS DE
MAYD - CHIMBOTE.

Verifica la Carta N® 080-2022-UCV-VA-EPG-FOI/J con el cual fa Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo
del Programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTD HUMAND presenta al Sefior LUIGE! JEAN PAUL SOTELD JACINTD
para que realice |a aplicacién de instrumentos para el desarrollo de Tesis. por tal razén se le AUTORIZA LA
APLICACIGN DE INSTRUMENTOS necesarios para el desarvollo de su Tesis denominada INFLUENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPERD DOCENTE EN LINA INSTITUCIGN EDUCATIVA DEL DISTRITO DE CHIMBOTE,
2022,

DIR/CEOC
TAl/shca



Anexo 6. Base de Datos

CLIMA ORGANIZACIONAL
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36 5151455 ]15[14|5(3[4|5)5]51514] 69
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Validez y confiabilidad para las puntuaciones del instrumento de clima

organizacional

) IHC
Factor/ variable [tem - - a
Item-test  Item-factor

COo1 .52 41
CO2 A7 .50

Relaciones interpersonales COo3 .54 .55 .78
CO4 .66 .67
CO5 .59 .63
CO6 .52 71
CO7 41 43

Trabajo en equipo Cco8 .56 .60 .70
CO9 .20 24
CO10 .66 46
CO11 .50 75
CO12 .25 .64

Comunicacion CO13 .16 21 42
CO14 14 14
CO15 .09 12

Clima Organizacional .84
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Validez y confiabilidad para las puntuaciones del instrumento de desempefio

docente
. IHC
Factor/ variable ltem - - a
Item-test  Item-factor

DD1 .63 .65
DD2 .67 .76

Diversificacion curricular DD3 .85 .78 .86
DD4 .65 48
DD5 .63 .55
DD6 .26 45
DD7 .54 49

Planificacion DD8 .52 46 .75
DD9 .66 48
DD10 .66 74
DD11 .53 .60
DD12 .70 52

Evaluacion DD13 .64 40 .76
DD14 41 44
DD15 .39 46

Desempeiio docente .88
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