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RESUMEN 

 
 

En el presente informe de tesis se tuvo como propósito determinar qué relación 

existe entre clima organizacional y desempeño docente en la Institución Educativa N° 

89506 del Distrito de Coishco, 2022.vEl estudio correspondió a un enfoque de 

investigación positivista, así también fue de un tipo de investigación cuantitativo y un 

diseño de investigación descriptivo correlacional bivariado, que de acuerdo a lo que 

sostiene Hernández (2018), tiene como propósito conocer el nivel de asociación o 

relación existente entre dos o más variables, fenómenos o categorías. La población la 

conformó 27 docentes que laboran en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de 

Coishco, quienes respondieron a 2 cuestionarios conformadas por 20 y 17 ítems que 

midieron ambas variables. Se concluyó entonces que, el clima organizacional en la 

institución educativa en estudio, de acuerdo a más de la mitad de los docentes (63%), 

la calificó en un nivel medio, mientras tanto, el desempeño docente en la institución 

educativa en estudio, un significativo número de docentes representado por el 

77.80%, obtuvo un nivel medio en su desempeño. Se determinó que, con un valor 

r_xy=+0,230, se permite inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta la hipótesis 

general de la investigación, entonces se demuestra una correlación de pobre a 

regular, además de ser positiva y directa entre el clima organizacional y el desempeño 

docente en la institución educativa en estudio; aunado a ello, se tuvo un 

t_cal=1,19<t_tab=2,056, demostrándose una correlación no significativa. 

 
Palabras clave: clima organizacional, desempeño docente, toma de decisiones, 

manejo de conflictos, comunicación. 



ABSTRACT 

 
 

In this thesis report, the purpose was to determine what relationship exists between 

organizational climate and teaching performance in the Educational Institution No. 

89506 of the District of Coishco, 2022. The study corresponded to a positivist research 

approach, as well as a type of quantitative research and a bivariate correlational 

descriptive research design, which according to what Hernández (2018) maintains, has 

the purpose of knowing the level of association or relationship between two or more 

variables, phenomena or categories. The population was made up of 27 teachers who 

work in the Educational Institution No. 89506 of the District of Coishco, who responded 

to 2 questionnaires made up of 20 and 17 items that measured both variables. It was 

concluded then that the organizational climate in the educational institution under 

study, according to more than half of the teachers (63%), rated it at a medium level, 

meanwhile, the teaching performance in the educational institution under study, a 

significant number of teachers represented by 77.80%, obtained a medium level in 

their performance. It was determined that, with a value r_xy=+0.230, it is possible to 

infer that Ho is rejected and therefore the general hypothesis of the investigation is 

accepted, then a correlation from poor to regular is demonstrated, in addition to being 

positive and direct between climate organization and teaching performance in the 

educational institution under study; In addition to this, there was a 

t_cal=1.19<t_tab=2.056, showing a non-significant correlation.. 

 
Keywords: organizational climate, teaching performance, decision making, conflict 

management, communication. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
 

Hoy en día es crítico que se tomen buenas decisiones a la cabeza de 

cualquier institución educativa, en la que se consideren todos los miembros de esta, 

para contribuir a un sistema de trabajo más eficiente. En tal sentido, la falta de 

comunicación e inclusión de los miembros en la dirección y toma de decisiones de 

una institución, solo provoca que el rendimiento de estos no sea el más óptimo, y 

en consecuencia se genere un atraso para la calidad educativa. 

La Revista Iberoamericana de Educación (2018), menciona que “es 

necesario que un buen líder pueda guiar a los que están bajo su mando y concretar 

un escenario de bienestar para trabajar de forma eficiente”, y un claro ejemplo de 

ello es Finlandia y Singapur, que de acuerdo a lo reportado por el Ministerio de 

Educación (2017), tomando como referencia el informe PISA publicado en el 2017, 

dan cuenta que dichos países presentan los mejores sistemas educativos del 

mundo, develando que “el sistema educativo de estos países alcanzó el 87.8% de 

eficiencia, superando a países también destacados como Hungría, República 

Checa, Corea, Japón y otros”. De lo descrito, y visto el buen escenario referido al 

servicio educativo, se debe propiciar un clima Organizacional favorable por parte 

de los líderes de la institución, que repercuta en todo el sistema educativo, 

permitiéndole florecer con las condiciones para que tanto docentes como 

estudiantes, consigan su mejor desempeño. Por otro lado, en Chile, el Ministerio de 

Educación de Chile, (2019), identificó problemas asociados principalmente al 

personal directivo, que no cuenta con las competencias necesarias para desarrollar 

una correcta gestión y planificación Organizacional, como lo demuestran los 

resultados que en “planificación obtuvieron un puntaje de 3.45, ubicando a este 

indicador en la penúltima posición, considerado por el efecto directo en la 

educación, y es que esto da de mucha cuenta que no presentan los conocimientos 

para administrar una institución educativa y manejar un clima idóneo para su mejor 

rendimiento”. De acuerdo a la UNESCO (2020), se requiere “el cumplimiento de 

buenas prácticas para mantener un clima Organizacional positivo; en este sentido, 

el personal directivo y docente tienen la responsabilidad de prepararse para 

desenvolverse adecuadamente en estas áreas”. Teniendo como referencia el caso 

chileno y siguiendo lo que menciona la UNESCO, se debe instar al líder de la 

institución a crear un ambiente positivo con docentes, familias y directivos a fin de 
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facilitar el intercambio de experiencias, así como el debate de estrategias de gestión 

en torno a los problemas que suelen ser recurrentes en el proceso de aprendizaje. 

 
En el contexto peruano, de acuerdo al Ministerio de Educación (2018), el 

panorama respecto al conocimiento docente ha presentado una tendencia positiva, 

y es que más del 99.3% de los convocados a nivel nacional, referido a la evaluación 

de la Ley de la Carrera Pública Magisterial, 5398 salieron aprobados, es decir, el 

99.7%. En promedio el 65.5% obtuvieron un desempeño destacado, mientras que 

el 28.83% un nivel satisfactorio, sólo un 5.25% obtuvo un desempeño deficiente y 

un 0.43% muy deficiente. Por tanto, de acuerdo a lo que se manifiesta, en el país 

los resultados del desempeño de los docentes vienen presentando un panorama 

positivo, sin embargo, esto no está presente del todo en las aulas. Según se explica 

en el Proyecto Educativo Nacional 2021, los resultados obtenidos se dan en su 

mayoría en la costa, y es que en las zonas más alejadas del país los indicadores 

educativos y el cumplimiento de las metas nacionales no están vinculadas a los 

objetivos estratégicos (Ministerio de Educación, 2021). Se aclara que debe haber 

docentes debidamente capacitados, que puedan ejercer sus funciones con 

profesionalismo, además de potenciar el desarrollo del docente de manera 

profesional, todo ello en el marco de una carrera docente pública que busque la 

formación y el desarrollo continuo. Reforzando lo anterior, y en un contexto donde 

se cumplen los indicadores educativos y metas, un estudio a nivel de todo el distrito 

de Sicuani, demostró que un 91.67% docentes calificaron a la comunicación y 

motivación como bueno, y esto está asociado al buen desempeño de los docentes, 

cuyo 75% de estos presentó también un nivel bueno. En tal sentido, se denota 

como, cuando en un lugar existe una buena comunicación y relaciones, propicia 

que el rendimiento de sus miembros sea más efectivo (Calle, 2019). 

 
A nivel local, exactamente en la institución educativa N° 89506 del distrito de 

Coishco, es observable que algunos docentes, puntualmente del nivel primaria y un 

pequeño grupo de nivel inicial, no presentan disposición a cumplir a cabalidad con 

las obligaciones que demanda su cargo, desempeñándose de una manera no tan 

correcta, específicamente, tienden a realizar su trabajo de manera aislada, más de 

acuerdo a costumbres arcaicas, que ha estrategias de enseñanza que permitan un 

correcto y efectivo aprendizaje de los estudiantes, realizándose esto a causa de 

una falta de disposición a una capacitación profesional continua. Dicho escenario 
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se viene repitiendo desde años atrás, y es que este ambiente es propiciado por el 

clima Organizacional que se desarrolla en la mencionada institución, donde es 

observable que, si bien es cierto, las relaciones interpersonales que se dan, se 

encuentran dentro de un marco profesional y amical, no obstante, este relativo 

correcto clima deja de lado aspectos negativos para su buen funcionamiento, lo que 

en consecuencia a futuro se prevé se irá deteriorando. En tal sentido y ante los 

hechos puntualizados, es que se pretende conocer si los factores del clima 

Organizacional se encuentran asociados al desempeño los docentes en la 

institución objeto de estudio. 

 
Toda esta situación nos lleva a plantear como pregunta de investigación: 

¿Qué relación existe entre el clima organizacional y desempeño docente en la I. E 

N° 89506 del distrito de Coishco, 2022? 

 
El estudio a nivel sociocultural benefició a todos los directores y docentes 

porque se mostrará la importancia de un buen clima organizacional y los grandes 

beneficiados serán toda la comunidad educativa, especialmente todos los 

estudiantes. Del criterio práctico, mediante la formulación de recomendaciones que 

ayudarán a reforzar la presencia de liderazgos directivos eficaces en las 

instituciones educativas que fomenten climas organizacionales adecuados y que 

esto propicie un ambiente para mejorar el desempeño de los docentes y del criterio 

metodológico, el presente estudio se empleará y proporcionará cuestionarios para 

cada una de las variables, que validados y fiables, servirán de referencia para otros 

estudios que consideren incluir las variables en investigación; además, los 

resultados y las conclusiones servirán de base para futuros estudios. 

 
Como propósito del estudio fue determinar qué relación existe entre clima 

organizacional y desempeño docente en la I. E. N° 89506 del Distrito de Coishco, 

2022; y, como objetivos específicos: inicialmente se busca describir el nivel del 

clima organizacional y luego el nivel del desempeño docente; determinar la relación 

que existe entre estructura organizacional, remuneraciones, responsabilidad, toma 

de decisiones, apoyo, conflictos y el desempeño docente. 
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De las hipótesis a ser contrastadas, planteamos como hipótesis general Hi: 

Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño docente en 

la I. E. N° 89506 del distrito de Coishco, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel nacional: 

Palomino (2020), en su tesis buscó medir la asociación entre el clima 

organizacional con el desempeño de docentes en instituciones educativas de la 

ciudad de Huánuco, en donde se consideró una muestra se consideró a 86 

docentes pertenecientes a instituciones de jurisdicción de la mencionada UGEL; en 

conclusión, se obtuvo un valor R igual a 0.45 entre la dimensión manejo de 

conflictos y el desempeño docente; del mismo modo con un valor R de 0.44 entre 

la dimensión liderazgo y el desempeño docente y con un valor R igual a 0.42 entre 

la dimensión relaciones sociales y desempeño laboral. 

 
Pérez y Saldaña (2018), buscó medir como se relacionaba el clima 

organizacional con el desempeño de los docentes en un establecimiento educativo 

de Cajamarca. Para la muestra se consideró a un total de 32 docentes de los 

diferentes niveles educativos. En conclusión, se encontró un valor R igual a 0.629 

y un p – valor igual a 0.001, lo que quiere decir que la relación se encuentra en un 

nivel moderado y significativo. 

 
Reto (2018), midió la asociación entre el clima organizacional con el 

desempeño de docentes de una universidad de Lima. La muestra abarcó un total 

de 60 docentes de la universidad objeto de estudio. Los resultados permitieron 

concluir que, a) de acuerdo a un valor R igual a 0.650, se tuvo un nivel de 

correlación moderado directivo y significativo entre las mencionadas variables; b) 

por otro lado, de acuerdo al 58.3% de docentes, el clima se encuentra en un nivel 

favorable, mientras tanto, el 55% de estos presentó un nivel alto en su desempeño. 

 
Sánchez (2017), realizó una tesis en donde buscó hallar la asociación entre 

el clima organizacional con el desempeño de maestros en un establecimiento 

educativo en la ciudad de San Martín. La muestra que se consideró en el estudio 

estuvo conformada por 20 docentes; a) se concluyó entonces que, existe un nivel 

de correlación bada y directa entre las variables objeto de estudio, esto con un valor 

R igual a 0.276 y un p – valor menor a 0.05 (5%). b) Además, de acuerdo al 70% 

de los docentes en la institución se presenta un clima Organizacional de nivel muy 

bueno, mientras que el desempeño en el 65% está en un nivel bueno. 
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Trujillo (2018), en su tesis tuvo como propósito medir la asociación entre el 

clima organizacional con el desempeño de maestros en un establecimiento 

educativo de Chimbote, considerándose para el mismo una muestra que contemplo 

a toda la plana docente de la institución educativa objeto de estudio. Finalmente, 

se concluye que existe relación entre las dimensiones del clima organizacional con 

la variable desempeño laboral. 

 
Valderrama (2018), llevó a cabo su tesis buscó establecer la relación entre 

el desempeño de maestros con el clima organizacional en establecimientos 

educativos de Cusco, considerando para ello a una muestra conformada por 47 

docentes de 3 instituciones educativas. Finalmente se pudo concluir que, con un 

valor R igual a 0.166, se obtuvo un nivel de correlación débil entre las variables. ´ 

 
González (2020), en su tesis buscó analizar la asociación entre la 

satisfacción laboral con el clima y estrés de docentes de una universidad de 

Chimbote, considerando para el estudio a una conformada por un total de 300 

docentes pertenecientes a diferentes universidades privadas de la ciudad en 

estudio; se concluye que el clima y la satisfacción presentan una correlación 

moderada (r igual a 0.508); b) la satisfacción y estrés de igual modo con una 

correlación moderada (r igual a 0.699). 

 
A nivel internacional: 

 
 

Niebles et al. (2019), en su tesis buscó analizar como se relaciona el clima 

organizacional con el desempeño de maestros en universidad de Colombia. Para 

el estudio se consideró una muestra conformada por 107 docentes pertenecientes 

a universidades. Finalmente, a) se concluyó que con un valor R igual a 0.645, se 

obtuvo un nivel de correlación moderado entre las variables objeto de estudio. b) 

Otro punto relevante fue el que, los docentes presentan una formación profesional 

basada en el liderazgo y con habilidades que permiten brindar un profesor de 

enseñanza de alto nivel. 

 
Zans (2017), en su tesis tuvo como propósito establecer una asociación entre 

el clima organizacional con el desempeño de maestros en una universidad de 

Nicaragua, considerando para el estudio a una muestra 59 docentes y funcionarios 
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de la mencionada universidad. a) Se concluyó que, el clima organizacional se 

encuentra basado un ambiente armonioso y optimista, considerándose en un nivel 

favorable y desfavorable; b) así también, se considera que el desempeño laboral y 

las relaciones interpersonales se encuentran relacionados, puesto que, en un 

ambiente de sana comunicación, prospera y aumenta la productividad. 

 
Medina (2017), en su tesis tuvo como propósito medir la asociación entre el 

clima organizacional con el desempeño de maestros en un establecimiento 

educativo de Ecuador. Para la investigación, la muestra comprendió un total de 50 

docentes, quienes respondieron a interrogantes de una encuesta. a) Se concluye 

que las correlaciones entre las variables en estudio presentaron un nivel bajo, no 

obstante, la relación es positiva y significativa. b) el clima Organizacional es 

percibido como muy variable, dado que presenta momentos tanto negativos como 

positivos. 

 
Quintanilla et al. (2022), en su tesis buscó medir la incendia que tiene el clima 

laboral en el desempeño de maestros en una universidad de Ecuador, 

considerando para el estudio a una muestra conformada por un total de 84 

docentes; a) se concluye que el clima tiene incidencia directa en el desempeño; b) 

la relación de los docentes con los estudiantes presentó un nivel bueno, dado que 

se tiene una comunicación basada en el respecto; c) en cuanto a la relación entre 

pares, esta presentó un nivel positivo, puesto que se manejan estrategias de 

convivencia sana en la universidad en estudio, lo que hace que el ambiente sea 

agradable para desarrollar las habilidades y competencias adquiridas. 

 
Ahora bien, se desarrollan los postulados teóricos que permiten 

conceptualizar a cada una de las variables objeto de estudio, tal es así se inicia con 

el clima organizacional, tema de gran relevancia y a tener en cuenta, dado que 

permite, en un contexto positivo, sanas relaciones y comunicación positiva entre 

quienes conforman la institución, que de acuerdo a Rodríguez y Fernández (2015, 

p. 73), menciona que el “clima Organizacional es la percepción que tienen los 

sujetos (estudiantes, docentes y directivos) acerca de las relaciones 

interpersonales que se establecen en un contexto de trabajo y enmarcado en que 

estas interacciones se desarrollan”. Por su parte, Horton (2018, p. 39), sostiene que 

es “el significado compartido por los miembros de la organización, al vincular a los 
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eventos, políticas, prácticas y procedimientos que experimentan y los 

comportamientos que deben ser recompensados, apoyados y esperados”. Así 

también, Samadi et al. (2020, p. 12), mencionan que “el clima Organizacional es el 

núcleo del entorno humano, y es el marco dentro del cual se espera que los 

trabajadores de una organización hagan su trabajo”. 

La personalidad de los empleados y el entorno de trabajo en el que se 

encuentran influyen en cómo se comportan las personas en las organizaciones. 

Numerosos rasgos organizacionales y dinámicas interpersonales que conforman el 

entorno laboral tienen un impacto en las actitudes de las personas hacia sus 

trabajos. Hay muchas terminologías y descripciones que se pueden usar para 

discutir cómo los empleados perciben sus entornos de trabajo, incluido el clima 

organizacional, el clima psicológico, el clima colectivo y la cultura organizacional. 

Uno de los elementos clave de un entorno organizacional eficaz que influye 

directamente en el comportamiento de los empleados es el clima organizacional. 

Durán et al. (2018), manifiesta que en toda organización se necesita una 

serie de condiciones asociadas a la parte física y psicológica, que permita satisfacer 

las necesidades básicas de los colaboradores de una organización, además de 

quienes consumen de sus servicios o productos, así también, la calidad y cantidad 

de estos (p. 6). Sobre los modelos de toma de decisiones la literatura ofrece 

abundantes referencias. Algunos autores exploran la práctica del marco de gestión 

de la calidad como herramienta estratégica para la gestión pública. Otros describen 

los métodos cuantitativos y cualitativos que pueden ayudar a los tomadores de 

decisiones a estructurar y aclarar problemas difíciles y explorar las implicaciones 

de buscar diferentes opciones. 

Los antecedentes más comunes del compromiso organizacional, según una 

revisión reciente de la literatura sobre el tema, son las características personales, 

la estructura organizacional, la permanencia en el cargo, las recompensas, la 

capacitación y los valores laborales, mientras que los resultados principales son un 

mejor desempeño y motivación de los empleados y una menor intenciones de 

rotación. La motivación laboral es el precursor del compromiso organizacional en el 

sector salud. La motivación extrínseca da como resultado un compromiso 

normativo, pero la motivación intrínseca conduce a un compromiso emocional y 

normativo. Adicionalmente, se descubre que son favorables factores demográficos 

como el estado civil de los trabajadores y el grado de compromiso afectivo y 

normativo; como resultado se descubre que existe una diferencia estadísticamente 
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significativa en los niveles de compromiso normativo con respecto al nivel educativo 

de los encuestados. 

Los estudios se centran en la calidad de la toma de decisiones, enfatizando 

que "las decisiones toman más tiempo", entonces deberían. Están hechos por las 

personas equivocadas o en la parte equivocada de la organización o con la 

información incorrecta, por lo que resultará mal”. Involucrar a los equipos en la toma 

de decisiones mejora la calidad de la mayoría de las veces, siendo eficiente para la 

organización generar y evaluar diferentes alternativas de resolución de problemas. 

A veces las decisiones democráticas no son capaces de hacerse debido a la 

dominación de las minorías o la presión del tiempo. 

 
De acuerdo a Spittler (2017), “un clima Organizacional escolar positivo 

puede hacer que una escuela tenga éxito debido a sus efectos beneficioso en los 

estudiantes, maestros, y padres. El clima Organizacional abarca la participación 

escolar, el entorno escolar y la seguridad” (p. 12). Para que suceda esto, Aragón 

(2016) sostiene que “los líderes escolares, que son docentes y directores deben 

administrar encuestas sobre el clima Organizacional para obtener datos basados 

en las percepciones de los estudiantes, maestros y padres. Estos datos pueden 

ayudar a que los administradores tomen decisiones informadas y crear planes de 

acción que mejorarán el clima de su escuela” (p. 12). 

 
Más relacionado al campo psicológico, Martin et al. (2020), sostienen que el 

“clima se basa en las percepciones del individuo, mismas que son transparentes 

para sus compañeros, pero que no necesariamente comparten con o revelar a otros 

miembros de la organización” (p. 19). Referente a ello, Sulak (2016), argumenta 

que el director tiene un impacto directo e indirecto en el clima Organizacional y el 

aprendizaje de los estudiantes, en ese sentido, los directores tienen un efecto 

indirecto en el clima Organizacional al establecer el tono para las relaciones, 

creando un entorno profesional, ambiente de trabajo, mejora de la instrucción y 

mantener la escuela limpia y segura (p. 9). Explicado desde un punto de vista 

organizacional, Olsson et al. (2019), concuerdan que la concepción del clima puede 

verse alternativamente como un fenómeno de propiedad (por ejemplo, clima para 

la creatividad, clima para el servicio) en el que "muchos factores o dimensiones 

trabajan para dar forma a la productividad en el tema en desarrollo. 
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En cuanto a las dimensiones del clima organizacional, el estudio se basa y 

toma las dimensiones relacionadas con el contexto de investigación de la teoría de 

Litwin & Stringer (citados en Villegas, 2018), en ese sentido, se tiene a la dimensión 

estructura organizacional, la cual está referida a los deberes, reglamentos y normas 

que rigen el origen de los miembros de la organización, y que por tanto, son 

percibidas por estos. Al respecto Hernández et al. (2018), en definitiva, se incluyen 

en la organización formal todos los aspectos que expresan cómo la organización 

pretende que sean las relaciones entre los órganos, cargas y ocupantes, con el fin 

de que se logren sus fines y se mantenga su equilibrio interno. Esto incluye la 

estructura organizacional, lineamientos, reglas y regulaciones de la organización, 

rutinas y procedimientos. 

 
Las remuneraciones de acuerdo a Litwin & Stringer (citados en Villegas, 

2018), están relacionadas a la aceptación de los miembros hacia las recompensas 

y reconocimiento que estos reciben por el desarrollo de sus actividades laborales 

dentro de la organización. Por su parte, Durán et al. (2018) menciona que la 

remuneración en una organización hace referencia a la práctica de proporcionar a 

los empleados cualquier tipo de dinero o recompensa que se deriva de su trabajo, 

por tanto, desde la teoría de ambos autores se observa que ambos concuerdan en 

la naturalidad de las remuneraciones en una organización. 

 
Otra dimensión es la responsabilidad, que de acuerdo a Litwin & Stringer 

(citados en Villegas, 2018), está referido percepción respecto al grado en que la 

organización designa a sus miembros, dependiendo del giro o rubro, se le puede 

dar cierto grado de autonomía a los miembros. Al respecto Escobar (2019), 

menciona una definición de responsabilidad en términos generales, manifestando 

que es una cualidad del ser humano que puede identificarse por la capacidad del 

individuo para comportarse de manera adecuada (o de acuerdo con lo previsto) y 

comprometerse con el logro de metas compartidas. Otro factor importante en la 

comprensión del clima organizacional es el compromiso entre la precisión y la 

velocidad en la toma de decisiones del grupo. Sin embargo, cuando se usan en la 

misma tarea, las dos medidas pueden tener una relación inversa. Es decir, 

aumentar la cantidad de miembros del grupo puede aumentar la precisión de la 

respuesta del grupo, pero, al mismo tiempo, podría crear responsabilidad en plazos 

más largos; por ejemplo, a medida que aumenta el tamaño del grupo, los miembros 
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del grupo requieren más tiempo para comunicarse entre sí para llegar a un 

consenso. Por lo tanto, es razonable especular que la colaboración puede aumentar 

la precisión de la respuesta pero ralentizar el compromiso de decisión. 

 
De acuerdo a Litwin & Stringer (citados en Villegas, 2018), la toma de 

decisiones, es el grado devenido de las diferentes situaciones laborales donde se 

presentan riesgo o eventualidades, haciendo que se tenga que tomar decisiones 

ante ellas. De acuerdo a ello, Durán et al. (2018), menciona que tomar una decisión 

es un proceso que implica hacer un análisis y seleccionar, entre una serie de 

posibles cursos de acción, el que se va a tomar. La mayoría de las decisiones se 

toman rápidamente, basadas en sentimientos, experiencias pasadas, asociaciones, 

hábitos, consecuencias triviales o preferencias obvias. Algunas decisiones 

merecen un enfoque más lento y deliberado, que involucre la recopilación de 

información, la obtención de asesoramiento de expertos, la evaluación formal y el 

análisis. Para este tipo de decisiones, la ciencia casi siempre juega o debería jugar 

un papel. Desafortunadamente, rara vez se puede acceder a la información 

científica en un formato útil para la toma de decisiones. El conocimiento científico 

no es de fácil acceso para los legos y los responsables políticos. En su nivel más 

arcano, el conocimiento científico está incorporado en artículos de revistas 

científicas y libros académicos que solo un pequeño grupo de pares científicos 

puede entender. 

Primero, es posible que el beneficio colectivo resulte de una carga de trabajo 

reducida, ya que los miembros del grupo dividen estratégicamente la información 

entre ellos. El hecho de que cada miembro pueda centrar su atención en un 

subconjunto de información (lo que significa que el grupo no tiene que centrar su 

atención en la totalidad de la información) podría conducir a un aumento en la 

eficiencia del procesamiento colectivo. Sin embargo, la precisión de las decisiones 

grupales puede verse limitada por la capacidad individual porque el grupo debe 

confiar en las capacidades de cada miembro. Esta posibilidad ha sido cuestionada 

y descartada investigaciones en donde el tamaño del grupo (de uno a cuatro 

miembros) y la cantidad de información (parcial o completa) que recibió cada 

miembro, demostraron resultados en donde los grupos que vieron la información 

completa superaron significativamente a los grupos cuyos miembros vieron 

porciones limitadas de información y sugirieron que dividir la información 

estratégicamente no conduce necesariamente a un beneficio colectivo. 
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La dimensión apoyo, de acuerdo a Litwin & Stringer (citados Villegas, 2018), 

está referido a la comunicación y reciprocidad que se da entre los miembros de la 

organización, también hace referencia a la percepción de compañerismo que se 

tienen entre estos. Por su parte Chiavenato (2017), menciona que es un hecho 

natural, característico de la propensión de los humanos a congregarse en un lugar 

u ocupar un área compartida, que, en este contexto, es el lugar de trabajo. Por otro 

lado, es un campo que se compone de tres componentes, dado que puede 

entenderse como una disciplina cuyo objeto de estudio se enmarca en el flujo, 

dirección y propósitos de los mensajes que se generan al interior de una 

organización, y entre ésta y su entorno, en otras palabras, se afirma que esto puede 

entenderse como un campo de estudio. 

La calidad y la velocidad de la toma de decisiones es el determinante clave 

del éxito o el fracaso de la junta. La identificación de metas, brindando alternativas 

para la solución de los problemas y la ponderación y equilibrar los valores y el 

interés es crucial para la calidad de la toma de decisiones. Esto requiere que los 

análisis de riesgo discriminen entre alternativas. Un desafío importante para las 

decisiones efectivas es evaluar hasta qué punto los gerentes utilizan criterios 

cuantitativos y cualitativos en la toma de decisiones. Sin embargo para hacer estas 

acciones los gerentes necesitan tener tres habilidades, tener el coraje de ser 

racionales, demostrar creatividad y equilibrar juicio. 

En ocasiones, las encuestas ofrecen información justa sobre la toma de 

decisiones y fuentes para mejorarla, a modo de responsabilidad que tienen todos 

los gerentes. Las prácticas de las empresas que han hecho estrategias exitosas 

decisiones y también revelan en qué se han equivocado las mismas empresas que 

ofrece la encuesta. Sin embargo, el desempeño individual está influenciado por la 

calidad de la influencia en la toma de decisiones. 

Por último está la dimensión conflicto, que según Litwin & Stringer (citados 

en Villegas, 2018), está referida al grado de tolerancia que los miembros de la 

organización tienen frente a un conflicto que se suscita como parte del desarrollo 

de sus labores; entre tanto, Chiavenato (2017) a partir de su teoría y apoyado por 

la investigación de Salazar (2018), al respecto mencionan que las cualidades del 

trabajo y la atmósfera en el lugar de trabajo tienen un impacto considerable en el 

grado en que una persona disfruta de su experiencia laboral. Esto ha llevado a una 

comprensión y apoyo cada vez mayor de que, para que las organizaciones logren 
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un alto nivel de resultados de productividad de los recursos humanos, necesitan 

desarrollar estrategias de mejora del lugar de trabajo con efectos que se extiendan 

más allá del entorno de la organización e influyan en la vida de los empleados fuera 

del trabajo. 

Habiéndose desarrollado la teoría sobre el clima Organizacional, a 

continuación, se detallan las definiciones acerca del desempeño docente y sus 

dimensiones. De acuerdo a Barragán (2020), sostiene que es una análoga a la serie 

de actividades que el instructor crea en la escuela, que es en lo que concierne a las 

ideas de programa educativo. Entre tanto, Franklin & Krieger (2012, citado en 

Machuca, 2016), afirma que “el desempeño docente es un conjunto de tácticas 

utilizadas por los educadores con el objetivo de alcanzar metas predeterminadas, 

además de mejorar el nivel de aprendizaje y contribuir al crecimiento de los niveles 

educativos” (p. 3). 

Según sostiene Paz (2021), “el desempeño docente es un comportamiento, 

un proceso, un procedimiento, una forma de trabajar o un logro. El desempeño 

también se puede definir como el logro de productos y resultados” (p. 2). Por su 

parte, más apegado a lo organizacional, desde la revisión teórica de Puteri (2020), 

“es la producción y el logro de los trabajadores, es reconocido por la organización 

o institución en la que trabajan” (p. 8). 

Según Mohamad & Juraifa (2016), existen factores clave que influyen en el 

rendimiento de los docentes, de estos se distingue al soporte pedagógico, consejos 

de colegas con mayor experiencia y otros recursos proporcionados por la misma 

institución; no obstante, existe los que afectan el desempeño, identificándose a la 

aptitud, actitud, dominio de la materia, metodología de enseñanza, características 

personales, el ambiente del aula, la capacidad mental general, la personalidad y las 

relaciones con estudiantes y pares. Respecto a esto, Diamantidis & Chatzoglou 

(2019), los factores que influyen en el desempeño de los docentes son factores 

relacionados con la misma institución, factores relacionados con el trabajo y 

factores relacionados con el empleado. 

De acuerdo a lo que sostiene Andriyani (2018), considera a “la motivación 

como el primer factor dictaminante en el nivel del desempeño de los docentes, y es 

que la motivación está asociada con la energía personal hacia el logro de 

determinadas metas, tanto personales como organizacionales” (p. 9). De acuerdo 

con lo sostenido, Abuhashesh (2019), considera que hay varios indicadores para 

saber la motivación de los profesores, como la duración de las jornadas de trabajo, 
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la frecuencia con la que actividades se llevan a cabo dentro de un período de tiempo 

determinado, la persistencia de la prestación y apego al objeto de la actividad. 

El desempeño docente, se debe describir lo que menciona el Ministerio de 

Educación (2016) en el marco del bueno desempeño docente, “requiere la 

evaluación de una serie de competencias diferentes, la primera de las cuales es el 

grado en que los estudiantes participan activamente en el proceso educativo” (p. 

42). De acuerdo a esto, Stemberg (2019), está conectado con las perspectivas que 

tienen los propios educadores con respecto al logro de los objetivos de aprendizaje. 

Azeem & Khalzerm (2018), concuerdan y sostienen que, “los maestros deben 

poseer la capacidad de brindar instrucción o experiencias de tal manera que 

garanticen un aprendizaje efectivo cuando los niños estén interesados en 

experiencias de aprendizaje. Por ello, es necesario que los contenidos se 

transmitan de forma que despierten el interés de los alumnos y aumenten su propio 

aprendizaje” (p. 31). 

En cuanto a las dimensiones del desempeño docente, se formulan desde un 

contexto organización, y de acuerdo a ello, se toma las dimensiones de desempeño 

docente de Rivero (2002), quien a partir de su teoría hace manifiesto la existencia 

de cuatro dimensiones, siendo como primera al aspecto personal, que es una 

referencia a las características de una persona que, si están presentes, podrían 

dificultar el crecimiento profesional de un maestro. El cuidado de estos 

componentes favorecerá la moral del docente en su profesión y su tendencia hacia 

una carrera de largo plazo, “articulando los conceptos de autonomía moral, 

autodeterminación y solidaridad”. Al respecto, desde las teorías que presenta 

Jiménez (2015), menciona que uno de los factores más importantes en la mejora 

de la calidad de la Educación es el desarrollo del aspecto personal del individuo. 

De manera similar, ha demostrado su valor en la gestión y prevención de problemas 

de salud. La mentalidad tanto de los instructores como de los alumnos, también se 

teoriza que puede servir como predictor de los éxitos y realizaciones que los 

individuos experimentan en su vida. 

Seguido se tiene la dimensión pedagógica, que según manifiesta Rivero 

(2002), es una referencia al trabajo que es el foco de las expectativas más 

significativas depositadas en los instructores, a saber, la educación de sus alumnos. 

Centrándonos en el proceso de enseñanza, que puede entenderse como la 

capacidad de promover, coordinar, facilitar y evaluar procesos de aprendizaje, el 

conjunto de competencias que se espera de los docentes en esta dimensión 
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constituye lo que la sociedad reconoce específicamente como “trabajo docente”. 

Por su parte Ramos et al. (2017), menciona que el propósito de la pedagogía es 

concebir, implementar y practicar lo que corresponde a la enseñanza desde el 

punto de vista de la formación, la autonomía epistemológica de la pedagogía y el 

reconocimiento del educador como académico. 

 
La visión política cuestiona especialmente la racionalidad colectiva 

pretendida de los actores organizacionales y los enmarca como coalicionales por 

naturaleza. El modelo del bote de basura postula que lo que sucede y por qué en 

las organizaciones depende en gran medida de los caprichos del momento, es 

decir, de los actores involucrados, el momento de la decisión, las agendas ocultas, 

los flujos de información y otros detalles en el mosaico de vida organizacional. 

 
En cuanto a la dimensión institucional, Rivero (2002), sostiene que requieren 

que se ponga un mayor énfasis en facilitar su participación en las decisiones 

gerenciales y mejorar su visibilidad. Desde el inicio de su desarrollo, el Proyecto de 

Educación Institucional o PEI, deberá funcionar como un eje integrador central en 

el funcionamiento de la escuela. Al respecto Fernández y Curbelo (2018), menciona 

que las instituciones son una estructura figurativa que ha sido reconocida por la 

sociedad. Dentro de esta estructura se unen un componente funcional y un 

componente imaginario, con diferentes proporciones y relaciones entre los dos 

componentes. Las ideas y el dominio del momento imaginativo dentro de la 

institución son a lo que nos referimos cuando hablamos de alienación. Esto, a su 

vez, sugiere la autonomía y el predominio de la institución frente a la sociedad. 

 
Por último, se tiene la dimensión social, que según Rivero (2002), este 

aspecto reconoce al educador como ciudadano, tanto como sujeto como defensor 

de derechos, en particular los derechos de los estudiantes a obtener una educación 

de calidad suficiente. Además de esto, te brinda las herramientas necesarias para 

que te identifiques como un ciudadano educador, educando a los niños y jóvenes 

para que actúen en los lugares públicos inmediatos y se dediquen al bien común. 

Al respecto, Farfán (2017), menciona que una escuela, y en particular quien tiene 

la dirección, es directamente responsable del trabajo realizado en el 

establecimiento, de los procesos y de los resultados; hoy la escuela debe responder 
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con procesos inclusivos y programas de calidad, y si no se atiende el problema, el 

centro educativo debe prestar atención con procesos y programas. 

 
De acuerdo a la teoría de la relación entre las variables, Layermann & Köning 

(2016), sostiene que el agotamiento ocurre cuando los maestros experimentan 

cansancio emocional, despersonalización de los estudiantes y una percepción de 

falta de logro. Para mejorar ello, Chiavenato (2017), la acción laboral es 

denominada como un involucramiento de los integrantes, que permite la 

optimización del trabajo, lo que significa que todos los integrantes de la institución 

deben involucrarse en la creación de las actividades y en el desarrollo de la misma, 

convirtiendo el ambiente en un clima de trabajo colaborativo tanto en lo personal 

como profesional. 

 
 

Aunque la toma de decisiones es un proceso ampliamente estudiado, 

todavía sabemos poco sobre cómo ocurre esto en contextos “naturales”. De la 

literatura sabemos que cuando una persona tiene que tomar una decisión, 

implementa estrategias heurísticas (Kahneman & Tversky, 1974, 1981), pero ¿se 

aplican estas también cuando la toma de decisiones tiene lugar en la vida real? 

(Galotti, 1989, 2005, 2007; Pomytkina et al., 2020). 

 
Aunque el proceso de toma de decisiones ha sido objeto de una gran 

cantidad de investigación, todavía sabemos muy poco sobre cómo sucede en 

entornos "naturales". Sabemos por la investigación que cuando las personas se 

enfrentan a una situación de toma de decisiones, utilizan técnicas heurísticas, pero 

¿estas estrategias también se aplican cuando las personas se enfrentan a 

situaciones de toma de decisiones en su vida cotidiana?. 

 
La mayor parte de las investigaciones sobre la toma de decisiones de las 

personas se centra en dos tipos de decisiones: decisiones tomadas por expertos, 

en las que las decisiones importantes las toma un grupo de tomadores de 

decisiones que buscan el consenso; y decisiones tomadas en simulaciones y dentro 

de contextos no ecológicos como el laboratorio. Las decisiones que se toman en la 

vida se ven impactadas por un variedad de elementos, incluidos el entorno, la 
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interacción social y las características individuales, y estas elecciones pueden tener 

impactos y ramificaciones para el resto de la vida. 

 
Debido a las complejidades de las decisiones del mundo real y los desafíos 

de medirlas con precisión, la investigación sobre la toma de decisiones es algo 

escasa en términos de su aplicación al estudio de las elecciones del mundo real 

(Sanfey, 2007; Rozin & Hormes, 2010; Beach & Lipshitz, 2017). Para empezar, es 

difícil para la persona que realiza el experimento controlar todos los factores que se 

incluyen en el proceso de toma de decisiones. En un entorno simulado, en 

investigaciones se pudieron ejercer control sobre los factores más importantes y 

limitar el proceso de toma de decisiones al nivel de un problema 

pseudomatemático. Por el contrario, los juicios hechos en la vida real están llenos 

de subjetividad y ambigüedad. 

 
En segundo lugar, la persona debe hacer juicios significativos sobre sus 

opciones de vida. Al tomar una decisión, es importante considerar detenidamente 

las muchas opciones disponibles y tener en cuenta tantos aspectos de la situación 

como sea posible, como el entorno en el que se realiza la elección, la presencia de 

personas influyentes. , y así. En el laboratorio o durante las simulaciones, cuando 

a los participantes se les muestran situaciones hipotéticas que son bastante 

diferentes de su vida cotidiana (por ejemplo, "imagina que eres el director general 

de una gran empresa..."), esto no puede ocurrir. 

 
Cuando otras personas participan en elecciones simuladas o 

experimentales, no hay evidencia que sugiera que la simulación sería una 

modelización precisa de su comportamiento real en el mundo real (Presnilla- 

Espada, 2014). Además, diferentes individuos le darán diferente importancia a 

varios objetivos en varias etapas de sus vidas. Esta es la razón principal por la que, 

en la mayoría de los escenarios de la vida real, no hay una decisión que sea 

indiscutiblemente superior a cualquier otra (Galotti, 2005). Por otro lado, algunas 

de las posibilidades pueden ser poco claras o desconocidas, y cuando llega el 

momento de tomar una decisión, es posible que una persona no sea consciente de 

todos los resultados potenciales asociados con los muchos caminos de acción a 

los que tiene acceso ( Barclay y Raihani, 2016). 
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El estudio de la toma de decisiones, como parte del clima organizacional y 

su relación con el rendimiento en una organización o institucional, es un 

palimpsesto de las disciplinas intelectuales. 

 
Estos incluyen, entre otros, matemáticas, sociología, psicología, economía y 

ciencias políticas. Los filósofos exploran lo que revelan nuestras elecciones sobre 

nosotros mismos y sobre los ideales que sostenemos, mientras que los 

historiadores analizan los juicios que hacen los líderes políticos en momentos 

cruciales de la historia. 

 
El objetivo más pragmático de ayudar a los gerentes a lograr mejores 

resultados es el ímpetu detrás de la mayoría de las investigaciones realizadas sobre 

el comportamiento organizacional y el riesgo. Y aunque acertar en la elección no 

siempre asegura el éxito, ser pragmático ha demostrado ser beneficioso en este 

caso. En muchos contextos, la toma de decisiones mejorada ha sido el resultado 

de una mayor complejidad en la gestión de riesgos, un conocimiento más matizado 

del comportamiento humano y avances en la tecnología que ayudan e imitan los 

procesos cognitivos. 

 
Aun así, la historia de las estrategias de toma de decisiones no es la de un 

progreso absoluto hacia el racionalismo perfecto. De hecho, a lo largo de los años 

hemos llegado a un acuerdo constante con las limitaciones, tanto contextuales 

como psicológicas, sobre nuestra capacidad para tomar decisiones óptimas. Las 

circunstancias complejas, el tiempo limitado y el poder de cómputo mental 

inadecuado reducen a los tomadores de decisiones a un estado de "racionalidad 

limitada", argumenta Simon. 



19 
 

III. METODOLOGÍA 

 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
 

Nuestra investigación corresponde a un enfoque de investigación 

positivista, al respecto Ramos (2015), menciona que el positivismo hace 

referencia a que la realidad es cuantificable y absoluta, la conexión del 

investigador con un fenómeno de estudio debe ser regulada, según el 

positivismo. El tipo de investigación es cuantitativo, que de acuerdo a 

Hernández (2018), es considerada como una estrategia que busca responder 

a un fenómeno de investigación o una hipótesis que ha sido establecida al 

inicio del estudio, ello a través de la obtención de resultados estadísticos o 

matemáticos. 

Del diseño de investigación, se trabajará con el descriptivo 

correlacional bivariado, que de acuerdo a lo que sostiene Hernández (2018), 

tiene como propósito conocer el nivel de asociación o relación existente entre 

dos o más variables, fenómenos o categorías; en tal sentido, se optó por el 

mencionado diseño debido a que en el estudio se tiene como propósito 

determinar la relación entre las variables objeto de estudio, así también con 

sus dimensiones. El esquema del diseño es el siguiente: 

Ox 
 

 

r 
m 

 
Oy 

 
 
 

Donde: 

M: Docentes de la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco 

Ox: Medición de la variable clima organizacional 

Oy: Medición de la variable desempeño docente 

r: relación entre variables 
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3.2. Variables y operacionalización 

V1: Clima organizacional 

Definición conceptual: Es “el significado compartido por los miembros de 

la organización, al vincular a los eventos, políticas, prácticas y 

procedimientos que experimentan y los comportamientos que deben ser 

recompensados, apoyados y esperados” (Horton, 2018, p. 39). 

 
Definición operacional: Es el ambiente que se genera por medio de la 

vinculación de emociones y actividades escolares correspondientes a los 

docentes; además, comprende la estructura organizacional, 

remuneraciones, responsabilidad, tomas de decisiones, apoyo y conflicto. 

Estas dimensiones serán medidas a través de un cuestionario. 

 
V2: Desempeño docente 

 
 

Definición conceptual: “Es un conjunto de tácticas utilizadas por los 

educadores con el objetivo de alcanzar metas predeterminadas, además de mejorar 

el nivel de aprendizaje y contribuir al crecimiento de los niveles educativos” 

(Franklin & Krieger, 2012, citado en Machuca, 2016, p. 3). 

 
Definición operacional: Es el conjunto de acciones de carácter pedagógico 

que se desarrollan en una institución educativa con el propósito de mejorar el nivel 

educativo de los estudiantes; además, comprende la dimensión personal, 

pedagógica, institucional y social. Estas dimensiones serán medidas a través de un 

cuestionario. 

 
3.3. Población, muestra y muestreo 

 
 

De acuerdo a Robles (2019), la población es el conjunto total de elementos 

de interés que presentan características similares, los cuales se encuentran 

asociados a un fenómeno de estudio. Para el estudio se trabajará, con una 

población N = 27 docentes que laboran en la I. E. N° 89506 del Distrito de 

Coishco: 
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PERSONAL DOCENTE SEXO N° 

Docentes de Educación inicial MUJERES 06 

Docentes de Educación primaria 
MUJERES 17 

VARONES 04 

TOTAL 27 

Fuente: Escalafón de la I. E. N° 89506 del Distrito de Coishco 

 

 
La muestra es no probabilística, porque se trabajó con toda la población, 

la muestra es censal, no se aplica ningún tipo de muestreo, los participantes 

son todas las personas que están involcradas en la investigación. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
 

Para la recolección de los datos se empleó como técnica a la encuesta 

para ambas variables, al respecto refiere Hernández (2018) que, “en una serie 

de preguntas relativas a una o varias variables que deben medirse”. 

 
Para ambas variables se empleó como instrumento el cuestionario con 

preguntas cerradas, que de acuerdo a Hernández (2018), “es una serie de 

preguntas relativas a una o varias de las variables que se van a medir es el 

instrumento de recogida de datos que se utiliza la gran mayoría del tiempo”. 

En cuanto a la variable clima organizacional, el instrumento se encontró 

conformado por 20 interrogantes distribuidas por cada una de las dimensiones 

de la variable, medidas de acuerdo a opciones de respuesta basada en la 

escala de Likert, siendo estas opciones: siempre (3), a veces (2) y nunca (1). 

Respecto a la variable desempeño docente, contuvo un total de 17 

interrogantes, también con opciones de respuesta cerrada basada en la 

escala de Likert al igual que en la variable anterior. 

 
3.5. Validez y confiabilidad de los instrumentos 

 
 

Según López et al. (2019), afirman que es el proceso en el que los 

instrumentos que servirán para recoger información para un proyecto de 

investigación se revisan desde una observación profesional, con el propósito de 

verificar la coherencia y cohesión del contenido, y dar viabilidad al origen del 

contenido. El proceso a seguir, fue que 3 especialistas de posgrado, expertos en el 
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tema de estudio, puedan analizar el contenido a fin de dar como viable su 

aplicación. 

En cuanto a la confiabilidad de cada instrumento, el proceso a seguir fue 

iniciar con la aplicación de una encuesta piloto dirigida a 12 docentes, posterior a 

ello, aplicar la prueba estadística de Alfa de Cronbach, obteniéndose para la 

primera variable un coeficiente de 0.84, mientras que para la segunda fue de 0.81. 

Con los coeficientes obtenidos para cada variable, se hace manifiesto que ambos 

instrumentos presentan confiabilidad. 

 
3.6. Procedimientos 

 
 

El primer paso para el desarrollo de la investigación, fue el validar los 

instrumentos de recojo de datos para su aplicación en campo; luego se envió una 

solicitud a la directora de la institución educativa en estudio, con el fin de obtener la 

autorización correspondiente para aplicar los instrumentos y en definitiva llevar a 

cabo el estudio en el mencionado establecimiento educativo. Obtenida la 

autorización, se procederá a aplicar los instrumentos a los docentes, todo ello de 

acuerdo a un horario y fechas planificadas previamente con la directora a cargo, 

quien deberá informar a los docentes sobre su participación en el estudio. Luego 

de la obtención de los datos, estos serán procesados a fin de hallar resultados que 

permitirán contrastar la hipótesis y concluir la investigación. 

 
3.7. Método de análisis de los datos 

 
 

En el estudio, una vez obtenido los datos tras la aplicación de los 

instrumentos, estos serán procesados estadísticamente empleando para ello el 

paquete estadístico SPSS versión 27. En el análisis utilizará el método hipotético 

deductivo e interpretativo, además, como medio estadístico de tratamiento de datos 

para las variables y sus dimensiones; exactamente para determinar la relación entre 

las variables, se aplicará la estadística inferencial, ello a través del coeficiente de 

correlación Rho de Spearman. Por otro lado, la estadística descriptiva permitirá 

obtener el nivel de cada una de las variables, resultados que serán presentados a 

través de tablas de frecuencia, empleando para ello el programa Microsoft Excel 

2020. 
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3.8. Aspectos Éticos 

 
 

En la presente investigación se respeta los derechos de los autores que se 

han considerado como postulados teóricos, ello mediante una cita correcta de 

acuerdo a los estándares de las Normativas APA en su séptima edición. Por otro 

lado, se respeta también el anonimato de la población en estudio, además de su 

decisión a querer o no participar del mismo. Así también, los resultados obtenidos 

serán un reflejo fiel de la realidad que se estudia, por tanto, no se dará lugar a 

manipulación alguna de estos, puesto que se respeta y cumple con los reglamentos 

de la Universidad César Vallejo, donde se hace manifiesto la objetividad y veracidad 

de la investigación como parte de profesionales éticos. 
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IV. RESULTADOS 

 
Tras haber aplicado los instrumentos y procesado estadísticamente los datos 

obtenidos, a continuación, se detallan los resultados, los cuales son presentados 

de acuerdo al orden de los objetivos. 

 

4.1. Objetivo general 

Tabla 4.1 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño docente 
 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 
En la tabla y figura, se encontró un valor 𝒓𝒙𝒚 = +𝟎, 𝟐𝟑𝟎, valor que permite inferir 

que se rechaza Ho y por tanto se acepta la hipótesis general de la investigación. 

Con el hallazgo entonces se demuestra una correlación de pobre a regular, 

además de ser positiva y directa entre el clima organizacional y el desempeño 

docente en la institución educativa en estudio; aunado a ello, se tuvo un 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 

𝟏, 𝟏𝟗 < 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐, 𝟎𝟓𝟔, demostrándose una correlación no significativa. 
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4.2. De los objetivos específicos descriptivos 

 
 

4.2.1. Del nivel del clima organizacional 

Tabla 4.2.1 

Clima organizacional en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de 

Coishco 

Niveles f % 

Alto 5 18.5% 

Medio 17 63.0% 

Bajo 5 18.5% 

Total 27 100.0% 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 

Figura 4.2.1 

Clima organizacional en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de 

Coishco 

 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 
En la tabla y figura se presentan los resultados que dan cuenta del nivel del 

clima organizacional en la Institución Educativa N° 89506, en donde se 

observa que más de la mitad de los docentes, es decir, el 63% de estos, 

califica al clima organizacional en un nivel medio, mientras tanto, un 18.50% 

y 18.50% considera que está en un nivel alto y bajo respectivamente. 
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4.2.2. Del nivel del desempeño docente 

 
 

Tabla 4.2.2 

Desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de 

Coishco 

Niveles f % 

Alto 4 14.8% 

Medio 21 77.8% 

Bajo 2 7.4% 

Total 27 100.0% 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 

Figura 4.2.2 

Desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de 

Coishco 

 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 

En la tabla y figura se muestran los resultados que dan cuenta de los niveles 

de desempeño que han alcanzado los docentes de la Institución Educativa N° 

89506 del Distrito de Coishco, en donde un significativo número de docentes 

representado por el 77.80%, obtuvo un nivel medio en su desempeño, 

mientras que solo un 14.80% un nivel alto. 
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4.3. Objetivos específicos correlacionales 

 
 

4.3.1. De la relación entre la dimensión estructura organizacional y el 

desempeño docente 

Tabla 4.3.1. 

Relación entre estructura organizacional y el desempeño docente 
 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 
 
 

En la tabla y figura, se encontró un valor 𝒓𝒙𝒚 = +𝟎, 𝟏𝟒𝟖, valor que permite 

inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta la hipótesis específica de la 

investigación. Con el hallazgos entonces se demuestra una correlación de 

pobre a regular, además de ser positiva y directa entre la estructura 

organizacional y el desempeño docente en la institución educativa en estudio; 

aunado a ello, se tuvo un 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟎, 𝟕𝟓 < 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐, 𝟎𝟓𝟔, demostrándose una 

correlación no significativa. 
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4.3.2. De la relación entre la dimensión remuneraciones y el desempeño 

docente 

Tabla 4.3.2. 

Relación entre remuneraciones y el desempeño docente 
 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 
En la tabla y figura, se encontró un valor 𝒓𝒙𝒚 = +𝟎, 𝟐𝟑𝟔, valor que permite 

inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta la hipótesis general de la 

investigación. Con el hallazgos entonces se demuestra una correlación de 

pobre a regular, además de ser positiva y directa entre remuneraciones y el 

desempeño docente en la institución educativa en estudio; aunado a ello, se 

tuvo un 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟏, 𝟐𝟐 < 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐, 𝟎𝟓𝟔 , demostrándose una correlación no 

significativa. 
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4.3.3. De la relación entre la dimensión responsabilidad y el desempeño 

docente 

Tabla 4.3.3. 

Relación entre responsabilidad y el desempeño docente 
 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 
En la tabla y figura, se encontró un valor 𝒓𝒙𝒚 = +𝟎, 𝟑𝟒𝟐, valor que permite 

inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta la hipótesis general de la 

investigación. Con el hallazgos entonces se demuestra una correlación de 

regular a bueno, además de ser positiva y directa entre responsabilidad y el 

desempeño docente en la institución educativa en estudio; aunado a ello, se 

tuvo un 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟏, 𝟖𝟏 < 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐, 𝟎𝟓𝟔 , demostrándose una correlación no 

significativa. 
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4.3.4. De la relación entre la dimensión decisiones y el desempeño docente 

 
 

Tabla 4.3.4. 

Relación entre toma de decisiones y el desempeño docente 
 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 
En la tabla y figura, se encontró un valor 𝒓𝒙𝒚 = +𝟎, 𝟎𝟔𝟏, valor que permite 

inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta la hipótesis general de la 

investigación. Con el hallazgos entonces se demuestra una correlación de 

pobre a regular, además de ser positiva y directa entre decisiones y el 

desempeño docente en la institución educativa en estudio; aunado a ello, se 

tuvo un 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟎, 𝟑𝟎 < 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐, 𝟎𝟓𝟔 , demostrándose una correlación no 

significativa. 
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4.3.5. De la relación entre la dimensión apoyo y el desempeño docente 

Tabla 4.3.5. 

Relación entre apoyo y el desempeño docente 
 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 

 
En la tabla y figura, se encontró un valor 𝒓𝒙𝒚 = +𝟎, 𝟐𝟔𝟕, valor que permite 

inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta la hipótesis general de la 

investigación. Con el hallazgos entonces se demuestra una correlación de 

pobre a regular, además de ser positiva y directa entre apoyo y el desempeño 

docente en la institución educativa en estudio; aunado a ello, se tuvo un 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 

𝟏, 𝟑𝟗 < 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐, 𝟎𝟓𝟔, demostrándose una correlación no significativa. 
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4.3.6. De la relación entre la dimensión conflicto y el desempeño docente 

 
 

Tabla 4.3.6. 

Relación entre conflicto y el desempeño docente 
 

Fuente: Base de datos (anexo n° 4) 

 
 
 

En la tabla y figura, se encontró un valor 𝒓𝒙𝒚 = +𝟎, 𝟎𝟐𝟐, valor que permite 

inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta la hipótesis general de la 

investigación. Con el hallazgos entonces se demuestra una correlación de 

pobre a regular, además de ser positiva y directa entre conflicto y el 

desempeño docente en la institución educativa en estudio; aunado a ello, se 

tuvo un 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 𝟎, 𝟏𝟏 < 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 𝟐, 𝟎𝟓𝟔 , demostrándose una correlación no 

significativa. 
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V. DISCUSIÓN 

De la tabla y figura N. 4.1. de la muestra estudiada se encontró un valor 

r_xy=+0,230, demostrándose una correlación de pobre a regular, además de ser 

positiva y directa entre el clima organizacional y el desempeño docente en la 

institución educativa en estudio; aunado a ello, se tuvo un t_cal=1,19<t_tab=2,056, 

demostrándose una correlación no significativa. Los mencionados resultados guardan 

relación con lo encontrado por Valderrama (2018), quien pudo concluir que, con un 

valor R igual a 0.166, se obtuvo un nivel de correlación débil entre las variables clima 

organizacional y desempeño docente. Los mencionados resultados guardan relación 

y son validados por Layermann & Köning (2016), quienes sostienen que el 

agotamiento ocurre cuando los maestros experimentan cansancio emocional, 

despersonalización de los estudiantes y una percepción de falta de logro, 

denotándose una clara influencia del clima en el desempeño de los docentes. De lo 

analizado entonces se puede inferir que el contexto de cómo se presente o constituya 

el clima organizacional en una institución educativa, beneficiará o perjudicará el 

desempeño de los docentes. 

De la tabla y figura N. 4.2.1, se observa que más de la mitad de los docentes 

de la Institución Educativa N° 89506, es decir, el 63% de estos, califica al clima 

organizacional en un nivel medio, mientras tanto, un 18.50% y 18.50% considera que 

está en un nivel alto y bajo respectivamente. Estos hallazgos contrastan o no coinciden 

con lo encontrado por Reto (2018), quien en su estudio pudo encontrar y concluir que 

de acuerdo al 58.3% de docentes, el clima se encuentra en un nivel favorable. Los 

resultados se desvían de lo que dice Guerra et al (2012, citado en Rodríguez y 

Fernández, 2015, p. 73), quien manifiesta que el clima Organizacional, tema de gran 

relevancia y a tener en cuenta, dado que permite, en un contexto positivo, sanas 

relaciones y comunicación positiva entre quienes conforman la institución. Entonces, 

de acuerdo al autor, el clima organizacional debe caracterizarse por propiciar un 

ambiente armonioso que contribuya a un trabajo eficiente. 

De la tabla y figura N. 4.2.2 de la muestra encontrada se observa un 

significativo número de docentes de la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de 

Coishco, representados por el 77.80%, que obtuvo un nivel medio en su desempeño, 

mientras que solo un 14.80% un nivel alto, demostrándose entonces que casi la 

mayoría de los docentes no tienden a querer destacar en sus trabajos, es decir, se 

caracterizan solo por cumplir con sus obligaciones, pero no intentan aportar algo más 
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a la institución. Estos hallazgos contrastan y difieren totalmente con lo obtenido por 

Niebles et al. (2019), en donde pudo demostrar y concluir que los docentes presentan 

una formación profesional basada en el liderazgo y con habilidades que permiten 

brindar una enseñanza de alto nivel, además, se debe añadir que este buen resultado 

del autor, es a consecuencia de un clima organizacional que se caracteriza por un 

trabajo inclusivo, democrático y que busca el desarrollo de la institución educativa, 

iniciando por ellos mismos. Los resultados difieren en alguna manera con lo que dice 

Franklin & Krieger (2012, citado en Machuca, 2016), quien afirma que “el desempeño 

docente es un conjunto de tácticas utilizadas por los educadores con el objetivo de 

alcanzar metas predeterminadas, además de mejorar el nivel de aprendizaje y 

contribuir al crecimiento de los niveles educativos” (p. 3). En este caso el resultado 

obtenido da cuenta de un desempeño medio o regular, pero que no destaca en el 

cumplimiento de metas u objetivos. Existen múltiples puntos de vista sobre la toma de 

decisiones estratégicas en empresas complejas, desde perspectivas racionales de 

arriba hacia abajo hasta perspectivas incrementales y basadas en el poder. El modelo 

de actor unitario racional postula que las organizaciones analizan cuidadosamente su 

entorno y comparan objetivamente las oportunidades externas con las fortalezas 

internas. Por el contrario, el punto de vista organizacional enfatiza que, aunque estas 

pueden ser las intenciones de los actores individuales, el diseño de la organización 

(en términos de estructura y proceso) influye en gran medida en lo que se percibe, 

codifica y actúa. 

La visión política cuestiona especialmente la racionalidad colectiva pretendida 

de los actores organizacionales y los enmarca como coalicionales por naturaleza. Los 

grupos más fuertes a menudo aumentarán su poder e intereses a expensas de la 

minoría o incluso del bienestar general de la empresa. Por último, algunos académicos 

ven a la organización como enredada en su propia complejidad interna, con rutinas de 

afrontamiento limitadas y un alto grado de sensibilidad al contexto. 

El modelo del bote de basura postula que lo que sucede y por qué en las 

organizaciones depende en gran medida de los caprichos del momento, es decir, de 

los actores involucrados, el momento de la decisión, las agendas ocultas, los flujos de 

información y otros detalles en el mosaico de vida organizacional. 

De la tabla y figura N. 4.3.1 de la muestra estudiada, se encontró un valor 

r_xy=+0,148, demostrándose una correlación de pobre a regular, además de ser 

positiva y directa entre la estructura organizacional y el desempeño docente en la 
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institución educativa en estudio; aunado a ello, se tuvo un t_cal=0,75<t_tab=2,056, 

demostrándose una correlación no significativa. Los mencionados resultados guardan 

parcial relación con lo encontrado por Pérez y Saldaña (2018), quien concluyó 

respecto al clima organizacional y desempeño docente, la existencia de una 

correlación con un valor R igual a 0.629 y un p – valor igual a 0.001, lo que quiere 

decir que la relación se encuentra en un nivel moderado y significativo. Entonces, los 

hallazgos si siguen la línea de lo que dice Litwin & Stringer (citados en Villegas, 2018), 

quien menciona que la estructura organizacional en relación al desempeño, la está 

referida a los deberes, reglamentos y normas que rigen el orden de los miembros de 

la organización, y que, por tanto, son percibidas por estos. 

Los antecedentes más comunes del compromiso organizacional, según una 

revisión reciente de la literatura sobre el tema, son las características personales, la 

estructura organizacional, la permanencia en el cargo, las recompensas, la 

capacitación y los valores laborales, mientras que los resultados principales son un 

mejor desempeño y motivación de los empleados y una menor intenciones de 

rotación. La motivación laboral es el precursor del compromiso organizacional en el 

sector salud. La motivación extrínseca da como resultado un compromiso normativo, 

pero la motivación intrínseca conduce a un compromiso emocional y normativo. 

Adicionalmente, se descubre que son favorables factores demográficos como el 

estado civil de los trabajadores y el grado de compromiso afectivo y normativo; como 

resultado se descubre que existe una diferencia estadísticamente significativa en los 

niveles de compromiso normativo con respecto al nivel educativo de los encuestados. 

De la tabla y figura N. 4.3.2 de la muestra estudiada, se encontró un valor 

r_xy=+0,236, demostrándose una correlación de pobre a regular, además de ser 

positiva y directa entre remuneraciones y el desempeño docente en la institución 

educativa en estudio; aunado a ello, se tuvo un t_cal=1,22<t_tab=2,056, 

demostrándose una correlación no significativa. Entonces, estos resultados que se 

encontraron guardan parcial relación con lo manifestado por Trujillo (2018) en su 

estudio, en donde concluye que existe relación entre las dimensiones del clima 

organizacional con la variable desempeño laboral, en tal sentido, en este estudio 

también las remuneraciones presentan relación con el desempeño docente. Los 

hallazgos siguen en opaca relación lo que manifiesta Chiavenato (2017), quien 

menciona que las remuneraciones en una organización hacen referencia a la práctica 

de proporcionar a los empleados cualquier tipo de dinero o recompensa que se deriva 
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de su trabajo, por tanto, desde la teoría de ambos autores se observa que ambos 

concuerdan en la naturalidad de las remuneraciones en una organización. Del mismo 

modo con lo que dice Litwin & Stringer (citados en Villegas, 2018), están relacionadas 

a la aceptación de los miembros hacia las recompensas y reconocimiento que estos 

reciben por el desarrollo de sus actividades laborales dentro de la organización. 

Sobre los modelos de toma de decisiones la literatura ofrece abundantes 

referencias. Algunos autores exploran la práctica del marco de gestión de la calidad 

como herramienta estratégica para la gestión pública. Otros describen los métodos 

cuantitativos y cualitativos que pueden ayudar a los tomadores de decisiones a 

estructurar y aclarar problemas difíciles y explorar las implicaciones de buscar 

diferentes opciones. 

Los estudios se centran en la calidad de la toma de decisiones, enfatizando 

que "las decisiones toman más tiempo", entonces deberían. Están hechos por las 

personas equivocadas o en la parte equivocada de la organización o con la 

información incorrecta, por lo que resultará mal”. Involucrar a los equipos en la toma 

de decisiones mejora la calidad de la mayoría de las veces, siendo eficiente para la 

organización generar y evaluar diferentes alternativas de resolución de problemas. A 

veces las decisiones democráticas no son capaces de hacerse debido a la dominación 

de las minorías o la presión del tiempo. 

De la tabla y figura N. 4.3.3, se encontró un valor r_xy=+0,342, demostrándose 

una correlación de regular a bueno, además de ser positiva y directa entre 

responsabilidad y el desempeño docente en la institución educativa en estudio; 

aunado a ello, se tuvo un t_cal=1,81<t_tab=2,056, demostrándose una correlación no 

significativa. Estos resultados son similares a lo encontrado por Quintanilla, Quintanilla 

y Prieto (2022), quienes concluyen que el clima tiene incidencia directa en el 

desempeño; además, la relación de los docentes con los estudiantes presentó un nivel 

bueno, dado que se tiene una comunicación badasa en el respecto; en cuanto a la 

relación entre pares, esta presentó un nivel positivo, puesto que se manejan 

estrategias de convivencia sana en la universidad en estudio, lo que hace que el 

ambiente sea agradable para desarrollar las habilidades y competencias adquiridas. 

Los hallazgos están dentro de la línea de la teoría que manifiestan Litwin & Stringer 

(citados en Villegas, 2018), que respecto a la responsabilidad, está referido 

percepción respecto al grado en que la organización designa a sus miembros, 

dependiendo del giro o rubro, se le puede dar ciergo grado de autonomía a los 
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miembros. Otro factor importante en la comprensión del clima organizacional es el 

compromiso entre la precisión y la velocidad en la toma de decisiones del grupo. Sin 

embargo, cuando se usan en la misma tarea, las dos medidas pueden tener una 

relación inversa. Es decir, aumentar la cantidad de miembros del grupo puede 

aumentar la precisión de la respuesta del grupo, pero, al mismo tiempo, podría crear 

responsabilidad en plazos más largos; por ejemplo, a medida que aumenta el tamaño 

del grupo, los miembros del grupo requieren más tiempo para comunicarse entre sí 

para llegar a un consenso. Por lo tanto, es razonable especular que la colaboración 

puede aumentar la precisión de la respuesta pero ralentizar el compromiso de 

decisión. 

La personalidad de los empleados y el entorno de trabajo en el que se 

encuentran influyen en cómo se comportan las personas en las organizaciones. 

Numerosos rasgos organizacionales y dinámicas interpersonales que conforman el 

entorno laboral tienen un impacto en las actitudes de las personas hacia sus trabajos. 

Hay muchas terminologías y descripciones que se pueden usar para discutir cómo los 

empleados perciben sus entornos de trabajo, incluido el clima organizacional, el clima 

psicológico, el clima colectivo y la cultura organizacional. Uno de los elementos clave 

de un entorno organizacional eficaz que influye directamente en el comportamiento de 

los empleados es el clima organizacional. 

De la tabla y figura N. 4.3.4 de la muestra, se encontró un valor r_xy=+0,061, 

demostrándose una correlación de pobre a regular, además de ser positiva y directa 

entre decisiones y el desempeño docente en la institución educativa en estudio; 

aunado a ello, se tuvo un t_cal=0,30<t_tab=2,056, demostrándose una correlación no 

significativa. El mencionado hallazgo tiene difiere en menor medida con el estudio de 

Zans (2017), quien concluyó que, el clima organizacional se encuentra basado un 

ambiente armonioso y optimista, considerándose en un nivel favorable y desfavorable; 

b) así también, se considera que el desempeño laboral y las relaciones 

interpersonales se encuentran relacionados, puesto que en un ambiente de sana 

comunicación, prospera y aumenta la productividad, resultados que no se observan 

en lo encontrado en la presente investigación, en tal sentido, difiere con lo dicho por 

Litwin & Stringer (citados en Villegas, 2018), quien sobre la toma de decisiones, 

manifiesta que es el grado devenido de las diferentes situaciones laborales donde se 

presentan riesgo o eventualidades, haciendo que se tenga que tomar decisiones ante 

ellas; además, los resultados no cumplen con lo que implica hacer un análisis y 
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seleccionar, entre una serie de posibles cursos de acción, el que se va a tomar. La 

mayoría de las decisiones se toman rápidamente, basadas en sentimientos, 

experiencias pasadas, asociaciones, hábitos, consecuencias triviales o preferencias 

obvias. Algunas decisiones merecen un enfoque más lento y deliberado, que involucre 

la recopilación de información, la obtención de asesoramiento de expertos, la 

evaluación formal y el análisis. Para este tipo de decisiones, la ciencia casi siempre 

juega o debería jugar un papel. Desafortunadamente, rara vez se puede acceder a la 

información científica en un formato útil para la toma de decisiones. El conocimiento 

científico no es de fácil acceso para los legos y los responsables políticos. En su nivel 

más arcano, el conocimiento científico está incorporado en artículos de revistas 

científicas y libros académicos que solo un pequeño grupo de pares científicos puede 

entender. 

Primero, es posible que el beneficio colectivo resulte de una carga de trabajo 

reducida, ya que los miembros del grupo dividen estratégicamente la información entre 

ellos. El hecho de que cada miembro pueda centrar su atención en un subconjunto de 

información (lo que significa que el grupo no tiene que centrar su atención en la 

totalidad de la información) podría conducir a un aumento en la eficiencia del 

procesamiento colectivo. Sin embargo, la precisión de las decisiones grupales puede 

verse limitada por la capacidad individual porque el grupo debe confiar en las 

capacidades de cada miembro. Esta posibilidad ha sido cuestionada y descartada 

investigaciones en donde el tamaño del grupo (de uno a cuatro miembros) y la 

cantidad de información (parcial o completa) que recibió cada miembro, demostraron 

resultados en donde los grupos que vieron la información completa superaron 

significativamente a los grupos cuyos miembros vieron porciones limitadas de 

información y sugirieron que dividir la información estratégicamente no conduce 

necesariamente a un beneficio colectivo. 

De la tabla y figura N. 4.3.5 de la muestra estudiada, se encontró un valor 

r_xy=+0,267, demostrándose una correlación de pobre a regular, además de ser 

positiva y directa entre apoyo y el desempeño docente en la institución educativa en 

estudio; aunado a ello, se tuvo un t_cal=1,39<t_tab=2,056, demostrándose una 

correlación no significativa. Estos resultados, guardan parcial relación con Medina 

(2017), quien sobre el clima Organizacional y su incidencia en el desempeño docente, 

concluye que la correlación entre las variables en estudio presentaron un nivel bajo, 

no obstante, la relación es positiva y significativa. Por lo encontrado, se hace 
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manifiesto que el resultado está del todo dentro de la línea de la teoría de Litwin & 

Stringer (citados en Villegas, 2018), quien menciona que el apoyo debe estar referido 

a la comunicación y reciprocidad que se da entre los miebros de la organización, 

también hace referencia a la percepción de compañerimo que se tienen entre estos; 

esto lo confirma Andrade (1991, citado en Contreras & Garibay, 2020), quien 

menciona que es un hecho natural, característico de la propensión de los humanos a 

congregarse en un lugar u ocupar un área compartida, que, en este contexto, es el 

lugar de trabajo. Por lo tanto, si bien es cierto se encuentra una relación entre 

dimensión y variable, el apoyo no es algo que destaca dentro del clima. 

La calidad y la velocidad de la toma de decisiones es el determinante clave 

del éxito o el fracaso de la junta. La identificación de metas, brindando alternativas 

para la solución de los problemas y la ponderación y equilibrar los valores y el interés 

es crucial para la calidad de la toma de decisiones. Esto requiere que los análisis de 

riesgo discriminen entre alternativas. Un desafío importante para las decisiones 

efectivas es evaluar hasta qué punto los gerentes utilizan criterios cuantitativos y 

cualitativos en la toma de decisiones. Sin embargo para hacer estas acciones los 

gerentes necesitan tener tres habilidades, tener el coraje de ser racionales, demostrar 

creatividad y equilibrar juicio. 

En ocasiones, las encuestas ofrecen información justa sobre la toma de 

decisiones y fuentes para mejorarla, a modo de responsabilidad que tienen todos los 

gerentes. Las prácticas de las empresas que han hecho estrategias exitosas 

decisiones y también revelan en qué se han equivocado las mismas empresas que 

ofrece la encuesta. Sin embargo, el desempeño individual está influenciado por la 

calidad de la influencia en la toma de decisiones. 

De la tabla y figura N. 4.3.6 de la muestra, se encontró un valor r_xy=+0,022, 

demostrándose una correlación de pobre a regular, además de ser positiva y directa 

entre conflicto y el desempeño docente en la institución educativa en estudio; aunado 

a ello, se tuvo un t_cal=0,11<t_tab=2,056, demostrándose una correlación no 

significativa. Dichos resultados guardan relación o son similares a lo encontrado por 

Palomino (2020), quien obtuvo un valor R igual a 0.45 entre la dimensión manejo de 

conflictos y el desempeño docente. Estos resultados son validados por Litwin & 

Stringer (citados en Villegas, 2018), quien menciona que el manejo de conflictos está 

referida al grado de tolerancia que los miembros de la organización tienen frente a un 

conflicto que se suscita como parte del desarrollo de sus labores, en tal sentido, en el 
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resultado encontrado se trata de manejar o administrar de cierta forma los conflictos 

que se dan en la institución, pero no de buena manera. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

Primera. Existe una correlación de pobre a regular (r_xy=+0,230), no significativa 

(t_cal=1,19<t_tab=2,056), entre el clima organizacional y el desempeño 

docente. Esto quiere decir que el clima organizacional no propicia las 

condiciones para que los docentes no puedan tener un buen desempeño. 

Segunda: El 63% que son más de la mitad de docentes de la I. E. N° 89506 del 

Distrito de Coishco, 2022 considero al clima organizacional en un nivel 

medio, mientras tanto, un 18.50% y 18.50% considera que está en un nivel 

alto y bajo respectivamente. El contexto del clima encontrado describe que 

en la institución no se dan las condiciones que permitan crear un ambiente 

armonioso. 

Tercera: El 77.80% de los docentes de la I. E. N° 89506 del Distrito de Coishco, 

2022 considera que el desempeño docente se encuentra en un nivel medio 

y solo un 14.80% lo considera un nivel alto. Se distingue que a causa de un 

clima organizacional desfavorable. 

Cuarta: Existe una correlación de pobre a regular (r_xy=+0,148), no significativa 

(t_cal=0,75<t_tab=2,056), entre la estructura organizacional y el 

desempeño docente, valor que permite inferir que se rechaza Ho y por tanto 

se acepta la hipótesis específica de la investigación. La estructura 

organizacional no está bien definida, lo que genera confusión y 

desconocimiento de responsabilidades. 

Quinta: Existe una correlación de pobre a regular (r_xy=+0,236), no significativa 

(t_cal=1,22<t_tab=2,056), entre remuneraciones y el desempeño docente, 

valor que permite inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta la 

hipótesis específica de la investigación. Los docentes presentan pagos 

atrasados, lo que genera preocupación en estos, mermando su 

desempeño. 

Sexta: Existe una correlación de regular a bueno (r_xy=+0,342), no significativa 

(t_cal=1,81<t_tab=2,056), entre la dimensión responsabilidad y el 

desempeño docente, valor que permite inferir que se rechaza Ho y por tanto 

se acepta la hipótesis específica de la investigación. Se asignan tareas a 
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cumplir, pero por falta de monitoreo o falta de comprensión de estas, no se 

llegan a obtener resultados esperados. 

Sétima: Existe una correlación de pobre a regular (r_xy=+0,061), no significativa 

(t_cal=0,30<t_tab=2,056), entre la dimensión toma de decisiones y el 

desempeño docente, valor que permite inferir que se rechaza Ho y por tanto 

se acepta la hipótesis específica de la investigación. Se percibe un 

liderazgo muy autoritario, lo que genera que las opiniones de los docentes 

no sean tomadas en cuenta. 

Octava: Existe una correlación de pobre a regular (r_xy=+0,267), no significativa 

(t_cal=1,39<t_tab=2,056), entre la dimensión apoyo y el desempeño 

docente, valor que permite inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta 

la hipótesis específica de la investigación. Se tienen ideas emprendedoras 

e innovadoras, pero el personal docente no muestra su apoyo. 

Novena: Existe una correlación de pobre a regular (r_xy=+0,022), no significativa 

(t_cal=0,11<t_tab=2,056), entre la dimensión conflicto y el desempeño 

docente, valor que permite inferir que se rechaza Ho y por tanto se acepta 

la hipótesis específica de la investigación. El personal directivo no tiene un 

buen manejo de los conflictos, lo que genera un clima poco satisfactorio. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

Primera: Al director, trabajar conjuntamente con los docentes en la toma de 

decisiones sobre la mejora del servicio educativo, con ello se logrará que 

estos últimos se sientan incluidos en los logros de la institución. 

Segunda: Al director, implementar un plan de trabajo con especialistas de 

psicología, con la finalidad de realizar eventos en donde los docentes 

puedan realizar actividades recreativas que impliquen el trabajo en equipo, 

contribuyendo así a la mejora del clima organizacional. 

Tercera: Al director, llevar a cabo premiaciones a los docentes, a modo de 

reconocimiento por su constante preparación profesional, esto va a 

contribuir, motivar o incentivar que estos tiendan a mejorar sus 

conocimientos y en consecuencia su desempeño. 

Cuarta: A las autoridades de la UGEL Santa, desarrollar talleres de capacitación 

sobre el manejo de conflictos, esto con ayuda de profesionales de 

administración de empresas o psicología, lo que permitirá contribuir a la 

construcción de un ambiente armonioso dentro de una institución 

educativa. 

Quinta: Al director, incentivar la creación de comunidades de aprendizaje 

profesional en la institución, esto con la finalidad de que los docentes con 

más años, puedan compartir su apoyo a modo de experiencia a los 

docentes más jóvenes o que recién se inician en la docencia. 

Sexta: Al director, incentivar a los docentes a seguir con su preparación, puesto 

que esto les dará la posibilidad a acceder a un mejor nivel dentro de la 

escala magister, accediendo a una mejor remuneración económica. 
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Anexos 

Anexo 3: Matriz de operacionalización de variables 
 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS NIVEL DE MEDICIÓN 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

V1: 
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Es “el significado 
compartido por los 

miembros de la 
organización, al 

vincular a los 
eventos, políticas, 

prácticas y 
procedimientos 

que experimentan 
y los 

comportamientos 
que deben ser 

recompensados, 
apoyados y 
esperados” 

(Horton, 2018, p. 
39) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Es el ambiente que se 

genera por medio de la 

vinculación de 

emociones y actividades 

escolares 

correspondientes a los 

docentes; además, 

comprende la estructura 

organizacional, 

remuneraciones, 

responsabilidad, tomas 

de decisiones, apoyo y 

conflicto. Estas 

dimensiones serán 

medidas a través de un 

cuestionario 

 
Estructura organizacional 

está referida a los deberes, reglamentos y 
normas que rigen el origen de los miembros 
de la organización, y que, por tanto, son 
percibidas por estos. (Litwin & Stringer 
(citados en García e Ibarra, 2012) 

• Definición de actividades 

• Estructura de mando 

• Clasificación de funciones. 

• Reglas de convivencia. 

• Planificación 

01 
02 
03 
04 

 
05 

 
 
 
 
 
 
 

 
Escala de medición: 

Ordinal 
 

Tipo de respuestas 
o categorías: 
Del tipo Likert 

 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 

 
Nivel de medición: 

 
 

Alto: [48 – 60] 

Medio: [34 – 47] 

Bajo: [20 – 33] 

Remuneraciones 
están relacionadas a la aceptación de los 
miembros hacia las recompensas y 
reconocimiento que estos reciben por el 
desarrollo de sus actividades laborales 
dentro de la organización(Litwin & Stringer 
(citados en García e Ibarra, 2012) 

• Reconocimiento 

• Sanciones 

• Recompensas 

06 
07 
08 

Responsabilidad 
está referido percepción respecto al grado 
en que la organización designa a sus 
miembros, dependiendo del giro o rubro, se 
le puede dar cierto grado de autonomía a 
los miembros (Litwin & Stringer (citados en 
García e Ibarra, 2012). 

• Delegación de responsabilidades. 

• Confianza 

• Innovación 

09 
10 
11 

Toma de decisiones 
el grado devenido de las diferentes 
situaciones laborales donde se presentan 
riesgo o eventualidades, haciendo que se 
tenga que tomar decisiones ante ellas 
(Litwin & Stringer (citados en García e 
Ibarra, 2012). 

• Toma de riesgos 

• Liderazgo. 

• Disposición a cambios. 

12 
13 
14 

Apoyo 
está referido a la comunicación y 
reciprocidad que se da entre los miembros 
de la organización, también hace 
referencia a la percepción de 
compañerismo que se tienen entre estos 
(Litwin & Stringer (citados en García e 
Ibarra, 2012). 

• Trabajo colaborativo 

• Reciprocidad 

• Comunicación 

15 
16 
17 



 
 

 
   Conflicto 

Está referida al grado de tolerancia que 
los miembros de la organización tienen 
frente a un conflicto que se suscita como 
parte del desarrollo de sus labores (Litwin 
& Stringer (citados en García e Ibarra, 
2012). 

• Manejo de estrés 

• Disciplina 

• Satisfacción 

18 
19 
20 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
V2: 

DESEMPEÑO 
DOCENTE 

 
 
 
 
 

“Es un conjunto de 
tácticas utilizadas 

por los 
educadores con el 

objetivo de 
alcanzar metas 

predeterminadas, 
además de 

mejorar el nivel de 
aprendizaje y 
contribuir al 

crecimiento de los 
niveles 

educativos” 
(Franklin & 

Krieger, 2012, 
citado en 

Machuca, 2016, p. 
3). 

 
 
 
 
 
 
 
 

Es el conjunto de 
acciones de carácter 
pedagógico que se 
desarrollan en una 

institución educativa con 
el propósito de mejorar 
el nivel educativo de los 
estudiantes; además, 

comprende la dimensión 
personal, pedagógica, 
institucional y social. 
Estas dimensiones 

serán medidas a través 
de un cuestionario. 

Personal 
Uno de los factores más importantes en la 
mejora de la calidad de la Educación es el 
desarrollo del aspecto personal del 
individuo. De manera similar, ha 
demostrado su valor en la gestión y 
prevención de problemas de salud. 
(Aron y Milicic, 2004, citados en Jiménez, 

2015) 

• Autoestima 

• Compromiso 

• Actuación asertiva 

• Ética 

01 
02 
03 
04 

Escala de medición: 
Ordinal 

 

Tipo de respuestas 
o categorías: 
Del tipo Likert 

 
Siempre (3) 
A veces (2) 
Nunca (1) 

 

Nivel de medición: 
 

Alto: [41 – 51] 

Medio: [29 – 40] 

Bajo: [17– 28] 

Pedagógica 
es una referencia al trabajo que es el foco 
de las expectativas más significativas y 
significativas depositadas en los 
instructores, a saber, la educación de sus 
alumnos (Rivero (2002). 

• Comprensión del currículo 

• Planificación 

• Facilitación del aprendizaje 

• Evaluación de aprendizaje 

• Contribución al ambiente laboral 
• Autoevaluación 

05 
06 
07 
08 
09 
10 

Institucional 
Las instituciones son una estructura 
figurativa que ha sido reconocida por la 
sociedad. Dentro de esta estructura se 
unen un componente funcional y un 
componente imaginario, con diferentes 
proporciones y relaciones entre los dos 
componentes (Fernández y Curbelo 
(2018). 

• Participación institucional 

• Comunicación con padres de familia 

• Identificación institucional 

• Contribución a la comunidad 
educativa 

11 
12 
13 
14 

Social 
Este aspecto reconoce al educador como 
ciudadano, tanto como sujeto como 
defensor de derechos, en particular los 
derechos de los estudiantes a obtener una 
educación de calidad suficiente (Rivero 
(2002). 

• Alineación con compromisos 

• Participación comunitaria 

• Conocimiento del contexto 

15 
16 
17 



 
 

Anexo 4: Instrumentos 

Instrumento 1 

Estimados maestros, el presente cuestionario tiene como propósito recoger 

información sobre la forma como el estado del clima organizacional en nuestra 

institución esto con fines académicos. Agradecemos que puedas leer cada una de las 

preguntas (ítems o reactivos) y puedas marcar con una equis (X) la respuesta que 

consideres correcta. 

¡GRACIAS POR TU COLABORACIÓN! 

 

 
Nro. 

 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Siempre (3) 

 
A veces 

(2) 

 
Nunca 

(1) D1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

 

1 
En la institución se organizan y definen las 

actividades que se van a desarrollar en eventos 

educativos 

   

2 
En la institución se tiene claro la estructura de 

mando. 

   

3 
En la institución están bien definidas las funciones 

que cumple cada docente 

   

4 
En la institución cada docente conoce y respeta el 

reglamento interno. 

   

 

5 
Las labores que se realizan a nivel institucional son 

planificados previamente en un trabajo conjunto 

entre el personal directivo y docente. 

   

 
Nro. 

 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Siempre (3) 

 
A veces 

(2) 

 
Nunca 

(1) D2: REMUNERACIONES 

6 La institución educativa cuenta con un programa 

de reconocimiento a docentes por su contribución 

a la institución. 

   

7 En la institución educativa están bien definidas las 

sanciones y se aplican de manera oportunidad y 

correcta. 

   

8 En la institución se da facilidades a docentes con 

disposición a seguir preparándose 

profesionalmente. 

   

 
Nro. 

 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Siempre (3) 

A veces 

(2) 

Nunca 

(1) D3: RESPONSABILIDAD 

9 En la institución las responsabilidades para el 

desarrollo de trabajos institucionales, se delegan 

   



 
 

 teniendo en cuenta la experiencia y conocimiento 

profesional 

   

10 En la institución el personal directivo tiene plena 

confianza en el trabajo que realizan los docentes 

   

11 En la institución se promueve y apoya las ideas 

innovadoras de los docentes. 

   

 
Nro. 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Siempre (3) 

A veces 

(2) 

Nunca 

(1) D4: TOMA DE DECISIONES 

12 En la institución educativa la toma de 

decisiones se hace de forma cautelosa para 

alcanzar los fines propuestos 

   

13 En la institución educativa se percibe un 

liderazgo colaborativo y democrático por parte 

del personal directivo 

   

14 La institución educativa se muestra dispuesta 

y se adapta a cambios en materia de mejora 

del servicio educativos 

   

 
Nro. 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Siempre (3) 

A veces 

(2) 

Nunca 

(1) D5: APOYO 

15 En la institución educativa los trabajos se 

desarrollan de forma colaborativa entre todos 

los miembros que la conforman 

   

16 En la institución educativa las relaciones 

interpersonales entre sus miembros, se basan 

en la reciprocidad 

   

17 En la institución educativa existe un ambiente 

armonioso basado en una comunicación 

asertiva entre sus miembros 

   

 
Nro. 

ÍTEM O REACTIVOS ESCALA DE MEDICIÓN 

D6: CONFLICTOS 
Siempre (3) 

A veces 

(2) 

Nunca 

(1) 

18 En la institución educativa el personal 

directivo se preocupa por mejorar el ambiente 

   



 
 

 laboral a fin de disminuir el estrés producto de 

la carga de trabajo 

   

19 En la institución educativa, los miembros que 

la conforman desarrollan su trabajo de forma 

disciplinada 

   

20 En la institución educativa el personal 

directivo se preocupa por que el personal se 

encuentre satisfecho laboralmente 

   

 

 

Ficha técnica 1 

FICHA TÉCNICA: INSTRUMENTO 1 

 
Título de la investigación Autor 

Clima Organizacional y desempeño 

docente en la Institución Educativa 

N° 89506 del Distrito de Coishco, 

2022 

 
Br. Jesenia Jovany Cruz Rojas 

Variables de Investigación 
V1: Clima organizacional 

V2: Desempeño docente 

 
 

Dimensiones 

Estructura organizacional 

Remuneraciones 

Responsabilidad 

Toma de decisiones 

Apoyo 

Conflicto 

Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas 

Nro. De ítems: 20 

 
 

Nro. De ítems por dimensión 

Estructura organizacional (5) 

Remuneraciones (3) 

Responsabilidad (3) 

Toma de decisiones (3) 

Apoyo (3) 

Conflicto (3) 

 

 
Tipo de respuesta 

De la Escala Likert 

Siempre (3) 

A veces (2) 

Nunca (1) 

 
Niveles de medición 

 
Alto: [48 – 61>] 

Medio: [34 – 47] 



 
 

 Bajo: [20 – 33] 

 
 

 
Validación: 

Docente metodólogo: 

Dr. Nicolas Alvarez Carrillo 

Especialista del área: 

Mg/Dr. ……………… 

Gestión administración de la 

educación 

Educación 

 
Confiabilidad del instrumento 

Prueba estadística: 

Alfa de Cronbach (α) 

𝛼1 = 0.84 : Excelente confiabilidad 



 
 

 

Matriz de validación 1 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
 
 
 

Variables 

 
 
 

Dimensiones 

 
 
 

Indicadores 

 
 
 

Ítems 

 

 
Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 
 
 

 
Observaciones 

y/o 
Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

Siempre 
(3) 

A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Clima 

organizacion 
al 

 
 
 
 

Estructura 
organizacion 

al 

Definición de 
actividades 

En la institución se organizan y definen las 
actividades que se van a desarrollar en 
eventos educativos 

    
 
 
 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

Estructura de 
mando 

En la institución se tiene claro la estructura 
de mando. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

Clasificación de 
funciones. 

En la institución están bien definidas las 
funciones que cumple cada docente 

   
X 

 
X 

 
X 

  

Reglas de 
convivencia. 

En la institución cada docente conoce y 
respeta el reglamento interno. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
Planificación 

Las labores que se realizan a nivel 
institucional son planificadas previamente en 
un trabajo conjunto entre el personal 
directivo y docente. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 
 
 
 

 
Remuneracion 

es 

 
Reconocimiento 

La institución educativa cuenta con un 
programa de reconocimiento a docentes por 
su contribución a la institución. 

    
 
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 
Sanciones 

En la institución educativa están bien 
definidas las sanciones y se aplican de 
manera oportunidad y correcta. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 
Recompensas 

En la institución se da facilidades a docentes 
con disposición a seguir preparándose 
profesionalmente. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 

 
Responsabilid 

ad 

Delegación de 

responsabilidades 

En la institución las responsabilidades para 
el desarrollo de trabajos institucionales, se 
delegan teniendo en cuenta la experiencia y 
conocimiento profesional 

    
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 

Confianza 
En la institución el personal directivo tiene 
plena confianza en el trabajo que realizan 
los docentes 

    
X 

  
X 

  
X 

  



 
 

 
   

Innovación 
En la institución se promueve y apoya las 
ideas innovadoras de los docentes. 

        
X 

  
X 

  

 
 

 
Toma de 

decisiones 

 
Toma de riesgos 

En la institución las responsabilidades para 
el desarrollo de trabajos institucionales, se 
delegan teniendo en cuenta la experiencia y 
conocimiento profesional 

    
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

 
Liderazgo 

En la institución el personal directivo tiene 
plena confianza en el trabajo que realizan 
los docentes 

Disposición a 
cambios 

En la institución se promueve y apoya las 
ideas innovadoras de los docentes. 

 
 
 

Apoyo 

Trabajo 
colaborativo 

En la institución educativa los trabajos se 
desarrollan de forma colaborativa entre 
todos los miembros que la conforman 

    
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

 

Reciprocidad 
En la institución educativa las relaciones 
interpersonales entre sus miembros, se 
basan en la reciprocidad 

 
Comunicación 

En la institución educativa existe un 
ambiente armonioso basado en una 
comunicación asertiva entre sus miembros 

  
 
 

 
Conflictos 

 
Manejo de estrés 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por mejorar el 
ambiente laboral a fin de disminuir el estrés 
producto de la carga de trabajo 

    
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  

 
Disciplina 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

 

Satisfacción 
En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 
 

 

 

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO 
DNI: 32736800 



 
 

 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

OBJETIVO  : Recoger información del clima organizacional en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

DIRIGIDO A : Docentes de la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   
X 

 

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Alvarez Carrillo Nicolas 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor en educación 
 
 
 
 

 

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO 
DNI: 32736800 

 
 
 
 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



 
 

 
 
 

Matriz de validación 2 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
 
 
 

Variables 

 
 
 

Dimensiones 

 
 
 

Indicadores 

 
 
 

Ítems 

 

 
Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 
 
 

 
Observaciones 

y/o 
Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

Siempre 
(3) 

A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Clima 

organizacion 
al 

 
 
 
 

Estructura 
organizacion 

al 

Definición de 
actividades 

En la institución se organizan y definen las 
actividades que se van a desarrollar en 
eventos educativos 

    
 
 
 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

Estructura de 
mando 

En la institución se tiene claro la estructura 
de mando. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

Clasificación de 
funciones. 

En la institución están bien definidas las 
funciones que cumple cada docente 

   
X 

 
X 

 
X 

  

Reglas de 
convivencia. 

En la institución cada docente conoce y 
respeta el reglamento interno. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
Planificación 

Las labores que se realizan a nivel 
institucional son planificadas previamente en 
un trabajo conjunto entre el personal 
directivo y docente. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 
 
 
 

 
Remuneracion 

es 

 
Reconocimiento 

La institución educativa cuenta con un 
programa de reconocimiento a docentes por 
su contribución a la institución. 

    
 
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 
Sanciones 

En la institución educativa están bien 
definidas las sanciones y se aplican de 
manera oportunidad y correcta. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 
Recompensas 

En la institución se da facilidades a docentes 
con disposición a seguir preparándose 
profesionalmente. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 

 
Responsabilid 

ad 

Delegación de 

responsabilidades 

En la institución las responsabilidades para 
el desarrollo de trabajos institucionales, se 
delegan teniendo en cuenta la experiencia y 
conocimiento profesional 

    
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 

Confianza 
En la institución el personal directivo tiene 
plena confianza en el trabajo que realizan 
los docentes 

    

X 
  

X 
  

X 
  



 
 

 
   

Innovación 
En la institución se promueve y apoya las 
ideas innovadoras de los docentes. 

        
X 

  
X 

  

 
 

 
Toma de 

decisiones 

 
Toma de riesgos 

En la institución las responsabilidades para 
el desarrollo de trabajos institucionales, se 
delegan teniendo en cuenta la experiencia y 
conocimiento profesional 

    
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

 
Liderazgo 

En la institución el personal directivo tiene 
plena confianza en el trabajo que realizan 
los docentes 

Disposición a 
cambios 

En la institución se promueve y apoya las 
ideas innovadoras de los docentes. 

 
 
 

Apoyo 

Trabajo 
colaborativo 

En la institución educativa los trabajos se 
desarrollan de forma colaborativa entre 
todos los miembros que la conforman 

    
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

 

Reciprocidad 
En la institución educativa las relaciones 
interpersonales entre sus miembros, se 
basan en la reciprocidad 

 
Comunicación 

En la institución educativa existe un 
ambiente armonioso basado en una 
comunicación asertiva entre sus miembros 

  
 
 

 
Conflictos 

 
Manejo de estrés 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por mejorar el 
ambiente laboral a fin de disminuir el estrés 
producto de la carga de trabajo 

    
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  

 
Disciplina 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

 

Satisfacción 
En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 
 

 

 

MG. Alan Jean Peña Roque 
DNI: 43084441 



 
 

 
 

 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

OBJETIVO  : Recoger información del clima organizacional en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

DIRIGIDO A : Docentes de la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   
X 

 

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Peña Roque Alan Jean 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Maestro en educación 
 
 
 
 

 

MG. Alan Jean Peña Roque 
DNI: 43084441 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



 
 

 

Matriz de validación 3 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima Organizacional y desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
 
 
 

Variables 

 
 
 

Dimensiones 

 
 
 

Indicadores 

 
 
 

Ítems 

 

 
Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 
 
 

 
Observaciones 

y/o 
Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

Siempre 
(3) 

A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Clima 

organizacion 
al 

 
 
 
 

Estructura 
organizacion 

al 

Definición de 
actividades 

En la institución se organizan y definen las 
actividades que se van a desarrollar en 
eventos educativos 

    
 
 
 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

Estructura de 
mando 

En la institución se tiene claro la estructura 
de mando. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

Clasificación de 
funciones. 

En la institución están bien definidas las 
funciones que cumple cada docente 

   
X 

 
X 

 
X 

  

Reglas de 
convivencia. 

En la institución cada docente conoce y 
respeta el reglamento interno. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
Planificación 

Las labores que se realizan a nivel 
institucional son planificadas previamente en 
un trabajo conjunto entre el personal 
directivo y docente. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 
 
 
 

 
Remuneracion 

es 

 
Reconocimiento 

La institución educativa cuenta con un 
programa de reconocimiento a docentes por 
su contribución a la institución. 

    
 
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 
Sanciones 

En la institución educativa están bien 
definidas las sanciones y se aplican de 
manera oportunidad y correcta. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 
Recompensas 

En la institución se da facilidades a docentes 
con disposición a seguir preparándose 
profesionalmente. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

 

 
Responsabilid 

ad 

Delegación de 

responsabilidades 

En la institución las responsabilidades para 
el desarrollo de trabajos institucionales, se 
delegan teniendo en cuenta la experiencia y 
conocimiento profesional 

    
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 

Confianza 
En la institución el personal directivo tiene 
plena confianza en el trabajo que realizan 
los docentes 

    
X 

  
X 

  
X 

  



 
 

 
   

Innovación 
En la institución se promueve y apoya las 
ideas innovadoras de los docentes. 

        
X 

  
X 

  

 
 

 
Toma de 

decisiones 

 
Toma de riesgos 

En la institución las responsabilidades para 
el desarrollo de trabajos institucionales, se 
delegan teniendo en cuenta la experiencia y 
conocimiento profesional 

    
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

 
Liderazgo 

En la institución el personal directivo tiene 
plena confianza en el trabajo que realizan 
los docentes 

Disposición a 
cambios 

En la institución se promueve y apoya las 
ideas innovadoras de los docentes. 

 
 
 

Apoyo 

Trabajo 
colaborativo 

En la institución educativa los trabajos se 
desarrollan de forma colaborativa entre 
todos los miembros que la conforman 

    
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  
 
 

X 

  

 

Reciprocidad 
En la institución educativa las relaciones 
interpersonales entre sus miembros, se 
basan en la reciprocidad 

 
Comunicación 

En la institución educativa existe un 
ambiente armonioso basado en una 
comunicación asertiva entre sus miembros 

  
 
 

 
Conflictos 

 
Manejo de estrés 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por mejorar el 
ambiente laboral a fin de disminuir el estrés 
producto de la carga de trabajo 

    
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  
 
 

 
X 

  

 
Disciplina 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

 

Satisfacción 
En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 
 
 

 

 

MG. FELICIANA PULIDO PIMENTEL 
DNI: 32736800 



 
 

 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

OBJETIVO  : Recoger información del clima organizacional en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

DIRIGIDO A : Docentes de la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   
X 

 

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Pulido Pimentel Feliciana 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Magister en educación 
 

 

DR. FELICIANA PULIDO PIMENTEL 
DNI: 32736800 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



 
 

 

Prueba confiabilidad 1 
 



 
 

Instrumento 2 

Estimado director, el presente cuestionario tiene como propósito recoger información 

sobre la forma como se encuentra el desempeño docente en nuestra institución esto 

con fines académicos. Agradecemos que puedas leer cada una de las preguntas 

(ítems o reactivos) y puedas marcar con una equis (X) la respuesta que consideres 

correcta. 

¡GRACIAS POR TU COLABORACIÓN! 

 

 
Nro. 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Siempre (3) 

 
A veces 

(2) 

 
Nunca 

(1) D1: PERSONAL 

1 Los docentes cultivan una sana autoestima a nivel 

personal y profesional 

   

2 Los docentes renuevan su compromiso con la 

docencia a lo largo de la carrera. 

   

 

3 
Los docentes actúan asertivamente en los 

diferentes ámbitos de su intervención: aula, 

escuela, comunidad. 

   

4 Los docentes son coherentes con un código de 

ética profesional. 

   

 
Nro. 

 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Siempre (3) 

 
A veces 

(2) 

 
Nunca 

(1) D2: PEDAGÓGICA 

5 Los docente comprenden y manejan, critican 

creativamente, el currículo básico de su nivel y/o 

especialidad. 

   

6 Los docentes planifican y evalúan su trabajo 

pedagógico. 

   

7 Los docentes promueven,   dirigen y facilitan 

procesos de aprendizaje significativos, 

incorporando elementos lúdicos y creativos. 

   

8 Los docentes evalúan los procesos de aprendizaje, 

con fines de retroalimentación y de hacer reajustes 

en su desempeño profesional 

   

9 Los docentes propician el respeto y la tolerancia 

frente a las diferencias, desarrolla actitudes 

favorables para un diálogo intercultural en la vida 

cotidiana (orientado a erradicar todo tipo de 

discriminación). 

   

10 Los docentes reconocen sus errores o limitaciones 

referidos a un conocimiento específico 

   

 

Nro. 
 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

Siempre (3)   



 
 

 D3: INSTITUCIONAL  A veces 

(2) 

Nunca 

(1) 

11 Los docentes participan con iniciativa y sentido 

crítico en la gestión del centro educativo. 

   

12 Los docentes incentivan vínculos con los padres de 

familia y la comunidad 

   

13 Los docentes se identifican y participan en el 

proyecto educativo de la institución. 

   

14 Los docentes contribuyen en la construcción 

permanente de una comunidad profesional en el 

centro, en diálogo con otros sujetos e instituciones 

   

 
Nro. 

ÍTEM O REACTIVOS 
ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Siempre (3) 

A veces 

(2) 

Nunca 

(1) D4: SOCIAL 

15 Los docentes se encuentran comprometidos 

con el desarrollo social de la comunidad 

educativa y local 

   

16 Los docentes participan en procesos de 

concertación con diversas instituciones a 

favor de la educación. 

   

17 Los docentes se mantienen informados sobre 

la situación económica, social, política y 

cultural de la comunidad donde se 

desempeñan 

   



 
 

Ficha técnica 2 

FICHA TÉCNICA: INSTRUMENTO 1 

 
Título de la investigación Autor 

Clima Organizacional y desempeño 

docente en la Institución Educativa 

N° 89506 del Distrito de Coishco, 

2022 

 
Br. Jesenia Jovany Cruz Rojas 

Variables de Investigación 
V1: Clima organizacional 

V2: Desempeño docente 

 

Dimensiones 

Personal 

Pedagógica 

Institucional 

Social 

Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas 

Nro. de ítems: 17 

 

Nro. De ítems por dimensión 

Personal (4) 

Pedagógica (6) 

Institucional (4) 

Social (3) 

 

 
Tipo de respuesta 

De la Escala Likert 

Siempre (3) 

A veces (2) 

Nunca (1) 

 

 
Niveles de medición 

 
Alto: [41 - 52>] 

Medio: [29 - 40] 

Bajo: [17– 28] 

 
 

 
Validación: 

Docente metodólogo: 

Dr. Nicolas Alvarez Carrillo 

Especialista del área: 

Mg/Dr. ……………… 

Gestión administración de la 

educación 

Educación 

 
Confiabilidad del instrumento 

Prueba estadística: 

Alfa de Cronbach (α) 

𝛼1 = 0.81 : Excelente confiabilidad 



 
 

 

Matriz de validación 1 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
 
 
 

Variables 

 
 
 

Dimensiones 

 
 
 

Indicadores 

 
 
 

Ítems 

 

 
Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 
 
 

 
Observaciones 

y/o 
Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

Siempre 
(3) 

A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Desempeño 

docente 

 
 
 

Personal 

Autoestima 
Los docentes cultivan una sana autoestima 
a nivel personal y profesional 

    
 
 

X 

 
X 

 
X 

 
X 

  

Compromiso 
Los docentes renuevan su compromiso con 
la docencia a lo largo de la carrera. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
Actuación asertiva 

Los docentes actúan asertivamente en los 
diferentes ámbitos de su intervención: aula, 
escuela, comunidad. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

Ética 
Los docentes son coherentes con un código 
de ética profesional. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Remuneracion 
es 

Comprensión del 
currículo 

Los docente comprenden y manejan, critican 
creativamente, el currículo básico de su 
nivel y/o especialidad. 

    
 
 
 
 
 
 
 
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 

Planificación 
Los docentes planifican y evalúan su trabajo 
pedagógico. 

    

X 
  

X 
  

X 
  

Facilitación del 
aprendizaje 

Los docentes promueven, dirigen y facilitan 
procesos de aprendizaje significativos, 
incorporando elementos lúdicos y creativos. 

    
 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 
 

 
X 

  

 
Evaluación del 
aprendizaje 

Los docentes evalúan los procesos de 
aprendizaje, con fines de retroalimentación y 
de hacer reajustes en su desempeño 
profesional 

 
Contribución al 
ambiente laboral 

Los docentes propician el respeto y la 
tolerancia frente a las diferencias, desarrolla 
actitudes favorables para un diálogo 
intercultural en la vida cotidiana (orientado a 
erradicar todo tipo de discriminación). 

 
Autoevaluación 

Los docentes reconocen sus errores o 
limitaciones referidos a un conocimiento 
específico 



 
 

 
  

 
 
 

 
Institucional 

Participación 

institucional 

Los docentes participan con iniciativa y 
sentido crítico en la gestión del centro 
educativo. 

      
X 

  
X 

  
X 

  

Comunicación con 

padres de familia 

Los docentes incentivan vínculos con los 
padres de familia y la comunidad 

    
X 

  
X 

  
X 

  

Identificación 

institucional 

Los docentes se identifican y participan en el 
proyecto educativo de la institución. 

    

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

Contribución a la 

comunidad 

educativa 

Los docentes contribuyen en la construcción 
permanente de una comunidad profesional 
en el centro, en diálogo con otros sujetos e 
instituciones 

 
 
 
 
 
 

Social 

 
Alineación con 
compromisos 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por mejorar el 
ambiente laboral a fin de disminuir el estrés 
producto de la carga de trabajo 

      
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 

X 

  

Participación 
comunitaria 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

Conocimiento del 
contexto 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 
Disciplina 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

 
Satisfacción 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 

 

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO 
DNI: 32736800 



 
 

 

 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

OBJETIVO  : Recoger información del desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

DIRIGIDO A : Docentes de la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   
X 

 

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Alvarez Carrillo Nicolas 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor en educación 

 

 

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO 
DNI: 32736800 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



 
 

 
 
 

Matriz de validación 2 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
 
 
 

Variables 

 
 
 

Dimensiones 

 
 
 

Indicadores 

 
 
 

Ítems 

 

 
Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 
 
 

 
Observaciones 

y/o 
Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

Siempre 
(3) 

A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 
docente 

 
 
 

Personal 

Autoestima 
Los docentes cultivan una sana autoestima 
a nivel personal y profesional 

    
 
 

X 

 
X 

 
X 

 
X 

  

Compromiso 
Los docentes renuevan su compromiso con 
la docencia a lo largo de la carrera. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
Actuación asertiva 

Los docentes actúan asertivamente en los 
diferentes ámbitos de su intervención: aula, 
escuela, comunidad. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

Ética 
Los docentes son coherentes con un código 
de ética profesional. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Remuneracion 

es 

Comprensión del 
currículo 

Los docente comprenden y manejan, critican 
creativamente, el currículo básico de su 
nivel y/o especialidad. 

    
 
 
 
 
 
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 
Planificación 

Los docentes planifican y evalúan su trabajo 
pedagógico. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

Facilitación del 
aprendizaje 

Los docentes promueven, dirigen y facilitan 
procesos de aprendizaje significativos, 
incorporando elementos lúdicos y creativos. 

    
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 

X 

  

 
Evaluación del 
aprendizaje 

Los docentes evalúan los procesos de 
aprendizaje, con fines de retroalimentación y 
de hacer reajustes en su desempeño 
profesional 

 
Contribución al 
ambiente laboral 

Los docentes propician el respeto y la 
tolerancia frente a las diferencias, desarrolla 
actitudes favorables para un diálogo 
intercultural en la vida cotidiana (orientado a 
erradicar todo tipo de discriminación). 



 
 

 
   

Autoevaluación 

Los docentes reconocen sus errores o 
limitaciones referidos a un conocimiento 
específico 

            

 
 
 
 

 
Institucional 

Participación 

institucional 

Los docentes participan con iniciativa y 
sentido crítico en la gestión del centro 
educativo. 

      
X 

  
X 

  
X 

  

Comunicación con 

padres de familia 

Los docentes incentivan vínculos con los 
padres de familia y la comunidad 

    
X 

  
X 

  
X 

  

Identificación 

institucional 

Los docentes se identifican y participan en el 
proyecto educativo de la institución. 

    

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

Contribución a la 

comunidad 

educativa 

Los docentes contribuyen en la construcción 
permanente de una comunidad profesional 
en el centro, en diálogo con otros sujetos e 
instituciones 

 
 
 
 
 
 

Social 

 
Alineación con 
compromisos 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por mejorar el 
ambiente laboral a fin de disminuir el estrés 
producto de la carga de trabajo 

      
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 

X 

  

Participación 
comunitaria 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

Conocimiento del 
contexto 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 
Disciplina 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

 
Satisfacción 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 

 

 

MG. Alan Jean Peña Roque 
DNI: 43084441 



 
 

 

 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

OBJETIVO  : Recoger información del desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

DIRIGIDO A : Docentes de la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   
X 

 

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Peña Roque Alan Jean 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor en educación 
 
 
 

 

 
MG. Alan Jean Peña Roque 

DNI: 43084441 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



 
 

 

Matriz de validación 3 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
 
 
 

Variables 

 
 
 

Dimensiones 

 
 
 

Indicadores 

 
 
 

Ítems 

 

 
Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 
 
 

 
Observaciones 

y/o 
Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

Siempre 
(3) 

A veces 
(2) 

Nunca 
(1) 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
SI 

 
NO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Desempeño 

docente 

 
 
 

Personal 

Autoestima 
Los docentes cultivan una sana autoestima 
a nivel personal y profesional 

    
 
 
 
 

X 

 
X 

 
X 

 
X 

  

Compromiso 
Los docentes renuevan su compromiso con 
la docencia a lo largo de la carrera. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
Actuación asertiva 

Los docentes actúan asertivamente en los 
diferentes ámbitos de su intervención: aula, 
escuela, comunidad. 

    
X 

  
X 

  
X 

  

Ética 
Los docentes son coherentes con un código 
de ética profesional. 

   
X 

 
X 

 
X 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Remuneracion 
es 

Comprensión del 
currículo 

Los docente comprenden y manejan, critican 
creativamente, el currículo básico de su 
nivel y/o especialidad. 

    
 
 
 
 
 
 
 
 

X 

  
X 

  
X 

  
X 

  

 

Planificación 
Los docentes planifican y evalúan su trabajo 
pedagógico. 

    

X 
  

X 
  

X 
  

Facilitación del 
aprendizaje 

Los docentes promueven, dirigen y facilitan 
procesos de aprendizaje significativos, 
incorporando elementos lúdicos y creativos. 

    
 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 
 

 
X 

  
 
 
 
 

 
X 

  

 
Evaluación del 
aprendizaje 

Los docentes evalúan los procesos de 
aprendizaje, con fines de retroalimentación y 
de hacer reajustes en su desempeño 
profesional 

 
Contribución al 
ambiente laboral 

Los docentes propician el respeto y la 
tolerancia frente a las diferencias, desarrolla 
actitudes favorables para un diálogo 
intercultural en la vida cotidiana (orientado a 
erradicar todo tipo de discriminación). 

 
Autoevaluación 

Los docentes reconocen sus errores o 
limitaciones referidos a un conocimiento 
específico. 



 
 

 
  

 
 
 

 
Institucional 

Participación 

institucional 

Los docentes participan con iniciativa y 
sentido crítico en la gestión del centro 
educativo. 

      
X 

  
X 

  
X 

  

Comunicación con 

padres de familia 

Los docentes incentivan vínculos con los 
padres de familia y la comunidad 

    
X 

  
X 

  
X 

  

Identificación 

institucional 

Los docentes se identifican y participan en el 
proyecto educativo de la institución. 

    

 
X 

  

 
X 

  

 
X 

  

Contribución a la 

comunidad 

educativa 

Los docentes contribuyen en la construcción 
permanente de una comunidad profesional 
en el centro, en diálogo con otros sujetos e 
instituciones 

 
 
 
 
 
 

Social 

 
Alineación con 
compromisos 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por mejorar el 
ambiente laboral a fin de disminuir el estrés 
producto de la carga de trabajo 

      
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 

X 

  
 
 
 
 
 

X 

  

Participación 
comunitaria 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

Conocimiento del 
contexto 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 
Disciplina 

En la institución educativa, los miembros 
que la conforman desarrollan su trabajo de 
forma disciplinada 

 
Satisfacción 

En la institución educativa el personal 
directivo se preocupa por que el personal se 
encuentre satisfecho laboralmente 

 

 

DR. FELICIANA PULIDO PIMENTEL 
DNI: 32736800 



 
 

 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

OBJETIVO  : Recoger información del desempeño docente en la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

DIRIGIDO A : Docentes de la Institución Educativa N° 89506 del Distrito de Coishco, 2022 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   
X 

 

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Pulido Pimentel Feliciana 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor en educación 
 

 

DR. FELICIANA PULIDO PIMENTEL 

DNI: 32736800 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



 
 

 

Prueba confiabilidad 2 
 



 
 

 

Anexo 4: Base de datos Clima organizacional 
 

 
N° 

Estructura organizacional  Remuneraciones  Responsabilidad  Toma de decisiones  Apoyo  Conflicto  
Total 

general 1 2 3 4 5 Total 6 7 8 Total 9 10 11 Total 12 13 14 Total 15 16 17 Total 18 19 20 Total 

1 3 3 3 3 3 15 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 60 

2 2 2 2 3 2 11 2 2 2 6 2 2 1 5 2 3 2 7 2 3 2 7 2 3 3 8 44 

3 2 2 2 2 2 10 2 2 3 7 2 3 2 7 3 2 2 7 2 3 2 7 2 2 2 6 44 

4 2 2 3 3 3 13 3 2 3 8 3 3 2 8 3 2 3 8 2 3 2 7 2 2 3 7 51 

5 2 1 3 3 3 12 3 2 2 7 3 3 2 8 2 2 3 7 2 2 3 7 3 2 2 7 48 

6 3 1 2 2 3 11 3 1 2 6 3 2 2 7 2 2 2 6 2 2 1 5 3 2 2 7 42 

7 3 2 2 2 2 11 2 1 2 5 2 1 2 5 2 2 2 6 2 1 1 4 3 2 2 7 38 

8 2 2 2 2 1 9 2 3 2 7 2 1 2 5 2 2 2 6 3 1 1 5 3 2 2 7 39 

9 1 1 2 1 1 6 1 3 2 6 2 2 2 6 2 1 1 4 3 2 2 7 1 1 1 3 32 

10 1 1 2 3 2 9 2 3 1 6 2 2 2 6 2 2 2 6 3 3 1 7 2 2 2 6 40 

11 1 1 2 3 2 9 2 3 2 7 1 2 1 4 1 2 1 4 1 1 2 4 1 1 2 4 32 

12 2 1 1 3 2 9 3 2 3 8 2 2 3 7 2 2 2 6 3 3 2 8 1 3 1 5 43 

13 2 3 1 3 2 11 3 2 3 8 2 3 2 7 2 2 2 6 2 3 2 7 1 2 2 5 44 

14 2 3 1 2 3 11 3 2 3 8 2 3 2 7 2 2 2 6 1 3 2 6 1 1 3 5 43 

15 2 3 1 1 3 10 3 2 3 8 2 2 2 6 3 3 2 8 3 2 3 8 3 2 3 8 48 

16 2 3 1 2 3 11 3 3 3 9 3 2 1 6 3 2 2 7 2 2 3 7 3 2 3 8 48 

17 2 2 1 2 3 10 2 3 3 8 3 1 2 6 2 1 3 6 2 2 3 7 3 2 3 8 45 

18 3 2 2 2 3 12 2 3 2 7 3 2 2 7 2 1 3 6 2 2 2 6 2 2 3 7 45 

19 1 2 2 1 2 8 2 1 1 4 1 1 2 4 2 1 2 5 2 1 1 4 2 1 2 5 30 

20 3 2 2 3 2 12 2 1 3 6 2 3 2 7 2 2 2 6 2 1 1 4 2 3 2 7 42 

21 3 2 3 3 2 13 3 2 2 7 2 3 3 8 2 2 2 6 2 2 1 5 2 3 2 7 46 

22 3 2 3 3 2 13 3 2 2 7 3 2 3 8 3 2 2 7 2 3 1 6 1 3 2 6 47 

23 2 3 1 2 2 10 3 2 3 8 3 2 2 7 3 2 2 7 3 3 2 8 1 1 1 3 43 

24 2 2 1 2 1 8 1 1 1 3 1 1 1 3 2 2 2 6 2 2 1 5 2 2 1 5 30 

25 2 2 1 2 3 10 2 3 3 8 2 2 3 7 3 3 2 8 2 1 3 6 3 2 2 7 46 

26 2 2 1 2 3 10 2 2 2 6 3 2 3 8 2 2 2 6 2 2 3 7 3 2 2 7 44 

27 1 2 1 2 2 8 2 1 1 4 1 1 2 4 2 1 2 5 1 1 1 3 1 2 2 3 27 



 
 

 

Desempeño docente 
 

 
N° 

Personal  Pedagógica  Institucional  Social  
Total 

general 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

Total 
 

5 
 

6 
 

7 
 

8 
 

9 
 

10 
 

Total 
 

11 
 

12 
 

13 
 

14 Total 
 

15 
 

16 17 Total 

1 3 2 2 2 9 2 3 2 3 3 3 16 3 3 3 3 12 3 3 3 9 46 

2 2 1 2 2 7 2 1 2 1 2 2 10 2 2 1 2 7 2 2 2 6 30 

3 2 1 2 3 8 3 3 3 3 2 3 17 3 3 3 3 12 3 2 3 8 45 

4 2 1 1 3 7 3 1 3 2 1 2 12 3 3 2 2 10 3 2 3 8 37 

5 2 2 2 2 8 3 1 2 3 1 2 12 3 2 3 2 10 3 1 2 6 36 

6 3 2 3 2 10 2 1 2 3 3 2 13 2 1 2 2 7 2 2 2 6 36 

7 2 3 3 2 10 1 2 2 2 3 2 12 2 2 2 2 8 2 2 2 6 36 

8 2 2 3 2 9 1 2 2 1 2 2 10 1 2 2 3 8 1 2 1 4 31 

9 2 2 2 3 9 3 3 3 2 2 2 15 2 3 3 2 10 3 3 3 9 43 

10 2 1 2 1 6 1 1 1 2 1 1 7 2 2 1 2 7 2 3 2 7 27 

11 2 2 2 2 8 2 2 2 3 2 2 13 2 3 2 1 8 3 2 3 8 37 

12 2 2 2 2 8 2 3 3 3 2 2 15 2 3 2 3 10 3 3 3 9 42 

13 2 2 2 2 8 3 3 3 2 2 2 15 2 2 2 2 8 2 2 2 6 37 

14 2 2 1 2 7 3 2 3 1 2 2 13 3 1 3 2 9 2 2 2 6 35 

15 3 2 1 2 8 2 1 2 1 1 3 10 3 2 2 2 9 2 2 2 6 33 

16 3 2 1 1 7 2 1 2 2 1 2 10 2 2 2 2 8 2 2 1 5 30 

17 3 2 1 1 7 2 2 2 2 2 1 11 2 2 2 2 8 1 2 2 5 31 

18 3 2 2 2 9 2 2 1 3 3 2 13 2 2 1 3 8 2 2 1 5 35 

19 2 2 2 2 8 2 3 1 3 3 2 14 2 3 2 2 9 3 2 1 6 37 

20 2 1 3 2 8 2 3 2 2 2 2 13 1 3 2 1 7 3 3 1 7 35 

21 1 1 2 3 7 2 2 2 1 2 2 11 2 2 3 2 9 2 3 2 7 34 

22 1 2 2 3 8 1 1 2 1 1 2 8 2 2 3 2 9 2 2 2 6 31 

23 1 2 1 3 7 1 2 2 2 1 2 10 2 1 2 2 7 2 1 2 5 29 

24 1 2 1 2 6 2 2 2 2 1 3 12 2 2 2 3 9 2 1 1 4 31 

25 1 2 1 1 5 3 3 1 3 1 3 14 2 3 2 3 10 1 2 1 4 33 

26 1 2 1 2 6 3 2 1 3 1 2 12 2 3 2 2 9 2 2 1 5 32 

27 1 2 1 2 6 2 1 1 2 1 2 9 2 2 1 2 7 2 2 1 5 27 



 
 

Anexo 5: Autorización para la publicación de la investigación. 
 

 



 
 

Anexo 6: Autorización para la aplicación de los instrumentos. 
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