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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación 

entre el clima institucional y el desempeño del docente en una institución educativa 

del distrito del Rímac, 2022. Para ello se aplicó un estudio de tipo básico tomando 

en cuenta el enfoque cuantitativo , de nivel descriptivo correlacional. Se aplicó el 

método hipotético deductivo y un diseño no experimental-transversal. 

Se trabajó con la población censal, conformada por 70 docentes que 

conforman los niveles de inicial, primaria y secundaria en la institución; se aplicó la 

técnica de la encuesta y el instrumento aplicado fueron dos cuestionarios 

politómicos ordinales con escala de Likert, que estuvo conformado por 20 ítems 

para la variable clima institucional y 22 ítems para la variable desempeño docente. 

Para la confiabilidad del instrumento se aplicó el estadístico del alfa de Cronbach. 

Los resultados obtenidos fueron analizados con la prueba de Rho de 

Spearman lo que indicó una correspondencia positiva media de 0,536 entre el clima 

institucional y el desempeño docente, lo que permitió denegar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis alterna.  

Palabras clave: interrelación, organizacional, motivación, enseñanza, participación. 
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Abstract 

The objective of this research work was to determine the relationship 

between the institutional climate and the teacher's performance in an educational 

institution in the Rimac district, 2022. For this, a basic type study was applied taking 

into account the quantitative approach, descriptive level correlational. The 

hypothetical deductive method and a non-experimental-transversal design were 

applied. 

We worked with the census population, made up of 70 teachers who make 

up the initial, primary and secondary levels in the institution; The survey technique 

was applied and the instrument applied were two ordinal polytomous questionnaires 

with a Likert scale, which consisted of 20 items for the institutional climate variable 

and 22 items for the teacher performance variable. For the reliability of the 

instrument, the Cronbach's alpha statistic was applied. 

The results obtained were analyzed with Spearman's Rho test, which 

indicated an average positive correspondence of 0.536 between the institutional 

climate and teaching performance, which allowed us to deny the null hypothesis and 

accept the alternate hypothesis. 

Keywords: interrelation, organizational, motivation, teaching, participation. 
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I. INTRODUCCIÓN

Debido a los enormes avances actuales y la importancia de la competitividad, el 

clima organizacional ha cobrado cada vez más relevancia para las empresas u 

organizaciones; debido a ello, se va reconociendo la necesidad de dar una mayor 

atención a la persona del colaborador, tomando en cuenta su motivación  para el 

trabajo, su participación en la gestión, considerar  la importancia de la  retribución 

y el liderazgo donde se desenvuelve, para asegurar   un impacto positivo en el 

desempeño de sus funciones y lograr los beneficios a la organización (Iglesias et 

al.,2020) 

A nivel internacional, el enfoque que más se ha tratado es la que ha sido 

obtenida desde la percepción del colaborador y ello ha conllevado a definir una 

relación entre el buen ambiente laboral de la institución y el desenvolvimiento 

docente. Según lo expresado en un artículo publicado por la Organización de las 

naciones unidas por la educación, la ciencia y la cultura (Unesco, 2018) el problema 

del desempeño docente radica en la falta de oportunidades para el realce 

profesional, la autonomía en las sesiones de aprendizaje, además de factores como 

la falta de incentivos y motivación; esto para el caso de Corea. En otro ámbito, como 

el de Japón, solo se toma en cuenta dentro de los programas de desarrollo personal 

de maestros los contenidos basados en conocimientos y no se aborda propiamente 

el aspecto personal, la actitud, la motivación. 

En el contexto sueco está marcada la problemática, respecto a la 

satisfacción laboral relacionada a las condiciones de trabajo y el bienestar 

profesional de los docentes, donde se reconoce, además de otros factores, las 

discrepancias con los colegas o los directivos , la poca satisfacción con la carga 

docente, la escasa autonomía, sobre todo a los docentes menos experimentados, 

la ausencia de recompensa y las condiciones propias para su trabajo ( Toporova et 

al.,2021).  

 Para el caso de Finlandia, aunque los docentes tienen un buen nivel de 

autonomía y participación de gestión, aún es necesario trabajar más en ese 

aspecto, sobre todo para asegurar el desarrollo de acciones innovadoras y 

fortalecer la experiencia y desarrollo profesional del docente; resaltando entonces, 
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en este aspecto, el valor de la colaboración y el apoyo de directivos y colegas en 

un ambiente organizacional adecuado (Reinius et al., 2022) 

De acuerdo con el estudio de Kanya et al., (2021), realizado en Indonesia, 

afirman que la conquista del buen sistema educativo se puede obtener en un 

ambiente colaborativo con apoyo entre el equipo directivo, la comunidad de 

maestros y los estudiantes, es por ello la necesidad de gestionar un buen ambiente 

laboral.  

Por otro lado, de acuerdo con Olagbaye (2020) la satisfacción laboral en los 

educadores en varios países suele ser baja, ya que hay una tendencia a 

sobrecargarlos con múltiples responsabilidades anexas a sus labores pedagógicas. 

Este trabajo adicional no se ve recompensado o incentivado lo cual conlleva a la 

falta de motivación y al bajo desempeño, en muchos casos.  

(Atmaca et al., citado en Rabanal et al., 2021) concuerdan con lo 

mencionado anteriormente, pero enfatizan en que la sobrecarga, el agotamiento no 

solo afecta el nivel de satisfacción en el ámbito laboral, sino también a la persona 

del docente y su bienestar físico lo que desencadena falta de disfrute al ejecutar 

sus actividades de enseñanza y por ende una disminución en su desempeño. 

Carreras et al., (2020) indicaron que la docencia es una de las profesiones 

que más adolece de valoración, tomando en cuenta su importancia, ya que 

constituye el eje principal de la formación del ser humano que se prepara para 

desenvolverse en la sociedad. Esto conlleva a los docentes a estar sujetos a la falta 

de reconocimiento, pocas oportunidades de participar en la gestión de la institución 

y ser parte de la implementación de políticas para ser encasillados solo a las aulas; 

además de las bajas remuneraciones, la sobrecarga de laboral afectando sus 

espacios para la continuidad de su preparación pedagógica y profesional, pero 

también afectando su espacio familiar. Frente a ello los docentes no se encuentran 

avalados en la atención de sus demandas conllevando al atraso y sometimiento de 

políticas incoherentes con la realidad el cuál son exigidos en su cumplimiento. De 

ese modo se acrecienta la falta de articulación entre lo que prima en la práctica 

pedagógica con la situación del contexto circundante.
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En el Perú, está claro que se ha venido tomando importancia al trabajo de 

los docentes, ya que influyen sustancialmente en el aprendizaje estudiantil; pero, 

como indica Cancho (2020), los espacios laborales albergan las discordancias entre 

cada integrante de la entidad educativa y sus interrelaciones se caracterizan por la 

falta de ello. Esto afecta al avance en el mejoramiento del desempeño docente en 

el país. Por otro lado, Flores (2019), indicó que el problema del desempeño del 

docente se evidencia en la disminución de la eficacia en los aprendizajes de los 

estudiantes, lo que se relaciona con la poca minuciosidad en la planificación de las 

actividades pedagógicas, ausencia de conocimiento de la realidad del estudiante 

relacionados a sus procesos que determinan sus aprendizajes y el bajo manejo de 

las competencias a desarrollar dentro del Marco del buen desempeño docente. Sin 

embargo y, en consonancia con el clima de la organización, tomando como 

referencia a Esquerre y Pérez (2021),  las instituciones deben superar los 

problemas en torno a la valoración de la carrera pública magisterial, mejor 

preparación de los docentes para la intervención dentro de la  gestión corporativa 

escolar, valoración de sus labores educativas en el aula, fortalecer el talento 

docente brindando espacios de crecimiento profesional, mejorar los incentivos, 

respeto por los  espacios personales  y brindar estimulación constante 

considerando lo demandante que es la carrera magisterial. 

Por todo lo expuesto el clima institucional en el ámbito educativo prima la 

idea de que éste juega un rol determinante en el servicio de los maestros, por ello 

se necesita atender este aspecto para conseguir un mejor ejercicio en el docente, 

quienes a su vez generan la motivación para el aprendizaje en los discípulos (More 

y Morey,2021).  

A nivel local, se evidenció dentro de la institución educativa el esfuerzo de 

los directivos por mantener el buen clima; sin embargo, es notoria la insatisfacción 

de muchos docentes: la recarga laboral , la realización de diversas  actividades de 

carácter administrativo, el poco tiempo para el trabajo colegiado y preparación del 

trabajo pedagógico hace que muchas actividades sean delegadas obligatoriamente 

al hogar, interfiriendo en la vida personal del maestro; por otro lado,  el sentir que 

la remuneración no cubre las expectativas en concordancia con lo que se exige, 

hace también que muchos de los maestros  se sientan con poca  motivación para 
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el  trabajo en las aulas  las que se llevan a cabo, en muchos casos, con poca  

preparación. Por otro lado, también se puede evidenciar la poca consideración para 

la participación de los docentes en la gestión y en la programación curricular de las 

áreas y actividades que muchas veces no son acordes con las necesidades y 

realidad de los estudiantes y que deben ser cumplidos por los docentes. 

Es por ello por lo que se ha formulado el problema general: ¿Cómo se 

relaciona el clima institucional con el desempeño docente en una institución 

educativa del distrito de Rímac, 2022? 

En ese sentido se acompaña con los problemas específicos: ¿Cómo se 

relaciona el clima institucional con la preparación para el aprendizaje, la enseñanza 

para el aprendizaje, participación en la gestión y el desarrollo profesional?  

Teóricamente se justifica el estudio, ya que aporta aspectos teóricos del 

clima institucional desde la Teoría de las relaciones humanas, donde se postula 

que el actuar de quienes conforman la institución repercute en el desarrollo y logros 

de la institución. Sobre el desempeño docente, se sustenta en el Marco del buen 

desempeño del Ministerio de Educación (Minedu,2014) que brinda los lineamientos 

para la práctica educativa con miras a tener éxito en los propósitos y metas de la 

escuela. 

Desde la práctica se permitirá mejorar en la institución el desenvolvimiento 

del docente bajo un clima institucional que sea más eficiente tomando en cuenta 

los descubrimientos que se produzcan con la investigación. Finalmente, su 

fundamento metodológico se apoya en los instrumentos pertinentes que permitirán 

recoger la información idónea al estudio. 

Con relación al objetivo general se busca determinar la relación entre el clima 

institucional y el desempeño docente. Sobre ello se indicaron los objetivos 

específicos: Determinar la relación entre el clima institucional y la preparación para 

el aprendizaje, la enseñanza para el aprendizaje, participación en la gestión, 

desarrollo profesional. 

Finalmente, la hipótesis general quiere denotar que el clima institucional se 

relaciona con el desempeño docente; del mismo modo las hipótesis específicas 

indican que existe relación entre el clima institucional y la preparación para el 
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aprendizaje, la enseñanza para el aprendizaje, participación en la gestión, 

desarrollo profesional. 
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II. MARCO TEÓRICO

Como antecedente de este estudio, en el contexto internacional, se resalta el 

trabajo de Castro (2021), donde la intención fue encontrar la correlación entre el 

clima de la institución y el ejercicio pedagógico de los profesores. La investigación 

tuvo un enfoque cuantitativo, nivel correlacional. Los resultados indicaron que las 

dimensiones de la variable del clima institucional no se relacionan con el 

desempeño de los educadores en dicha escuela. 

García (2019), por su parte buscó analizar la repercusión del clima laboral 

en el desempeño del profesorado. Se aplicó un diseño correlacional, cuantitativo y, 

luego del análisis de la data se tuvo como conclusión que el ambiente laboral se 

relaciona de manera significativa en el trabajo pedagógico, rechazando la hipótesis 

nula.   

Por otro lado, Coloma (2022), en su estudio cuantitativo con diseño 

descriptivo correlacional y con la intención de esclarecer la concordancia entre el 

clima de la institución y desempeño del profesorado; halló como resultado una 

relación de significancia entre el clima institucional y las dimensiones planeación de 

las actividades pedagógicas, las relaciones entre los integrantes de la escuela y las 

obligaciones propias de la profesión. 

Asimismo, Loor (2021) buscó establecer la correlación entre el ámbito laboral 

y el desempeño del maestro utilizando un estudio con diseño no experimental, 

correlacional de enfoque cuantitativo. Los resultados de las encuestas aplicadas a 

los maestros determinaron que consta significativamente una correspondencia 

entre las dimensiones del clima laboral con el desempeño del maestro. 

Por último, Luzuriaga (2021), concretó una investigación para comprobar si 

hay correlación entre el clima organizacional y la labor del maestro. Se usó 

cuestionarios Likert para el recojo de la data. El trabajo tuvo un carácter cuantitativo 

y correlacional. Los resultados concluyen la existencia de correspondencia 

significativamente alta entre las variables estudiadas. 

Para nuestro contexto nacional, se revisó el estudio de Laredo (2021), que 

tuvo como objetivo ver la asociación de las variables clima institucional y trabajo 

pedagógico en una escuela privada. El estudio aplicado fue cuantitativo, de nivel 
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correlacional determinando que hay una relación directa y significativa entre ambas 

variables analizadas.  

Nolasco (2018), en su investigación sobre las variables clima organizacional 

y gestión pedagógica, se encaminó a comprobar la correspondencia entre ambas 

variables durante la pandemia, encontrando que se relacionan directa, moderada y 

significativamente.  

Por otro lado, con las mismas variables Castro y Paucar (2018), realizó su 

estudio en una institución de educación básica, para establecer el nivel de 

concomitancia entre el clima en el ámbito de labores y el ejercicio docente.  Siendo 

un trabajo correlacional y cuantitativo, se determinó una correlación alta, desde el 

punto de vista estadístico, entre ambas variables. 

En el trabajo de Ramos (2018), bajo un planteamiento cuantitativo, 

correlacionalmente se busca plantear la correspondencia entre el clima 

organizacional y desempeño del maestro de un colegio perteneciente a la Ugel 01. 

La investigación arrojó resultados en la que se identifica una relación significativa, 

directa y moderada de las variables de investigación. 

Agregando una investigación a los ya analizados se tiene el de Candela 

(2019), bajo las mismas variables mencionadas en los estudios anteriores. La 

intención fue buscar la correspondencia entre ellas. De carácter correlacional y bajo 

un enfoque cuantitativo, los maestros de la institución resolvieron cuestionarios 

validados con grado de confiabilidad comprobada. Los resultados arrojaron una 

positividad y significatividad entre el clima de la institución y el desempeño del 

profesorado. 

La variable clima institucional que también se conoce como clima 

organizacional o ambiente laboral se apoya en la teoría de las relaciones humanas 

de Elton Mayo donde se colige la relevancia del trabajador como un ser individual, 

pero que establece relaciones sociales dentro de la organización conformándose 

como un elemento fundamental en el mejoramiento de esta, lo que supone la 

satisfacción de cada uno de sus miembros y que conllevan al logro de sus 

potencialidades. Sobre la base de esta teoría Soria (1997), refuerza que las 

características que resaltan la autonomía del trabajador en su labor es lo que 
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promueve el desarrollo de la confianza. Asimismo, realza la importancia de la 

interacción entre quienes conforman el contexto organizacional, tomando en cuenta 

que estas relaciones favorecen positivamente a la dinámica grupal humana.  

Esto concuerda con lo expresado por Brunet (1987) quien, en su definición 

de clima organizacional, afirma que este hace referencia al estado de ambiente 

acondicionado dentro de un contexto institucional que tiene una influencia en 

quienes la conforman ya sea de manera favorable o desfavorable con relación a la 

visión o metas que ésta persigue. Este abarca aspectos relacionados al medio 

organizacional, aspectos personales y aspectos resultantes. 

Cada organización constituida en el mundo, en la concepción de Sandoval (2004), 

tiene dentro de ella características propias que la representan, pero éstas también 

se pueden encontrar en otros organismos; sin embargo, lo propio en cada 

organización se evidencia en aquella particularidad que viene de quienes la 

conforman; su propio ambiente; es decir este ámbito de la organización está 

conformada por las personas que laboran en ella y a ello lo denominamos clima 

organizacional. Al respecto, Berberoglu (2018), menciona que, para comprender 

las actitudes y comportamientos de los empleados relacionados a su propia labor, 

el clima organizacional se convierte en un enfoque relevante por su relación 

estrecha con el comportamiento organizacional.  

En esta relación, la satisfacción laboral se puede considerar un elemento 

relevante en el comportamiento organizacional , ya que ésta puede verse afectada 

por las actitudes y, sobre todo, por la satisfacción del trabajador, aunque no 

siempre, ya que pueden intervenir elementos externos, sucesos o situaciones 

(Bakotic, 2016). 

Por otro lado, (Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, citado en Sandoval, 2004) 

explican que la definición de clima va a depender de la percepción de quien trabaja 

en aquella organización y del sentir resultante en torno a la ayuda, independencia 

en sus labores, la retribución de manera constante, el respeto y la cortesía que 

recibe en el trato.  

Asimismo, Chiavenato (2000) expresa que el ámbito organizacional hace 

referencia a las condiciones del entorno de trabajo de los colaboradores; además 
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considera la impresión que tienen los colaboradores de su espacio laboral, lo que 

va a repercutir en su forma de actuar. Ello tendrá influencia en su grado de 

satisfacción de acuerdo con el ambiente; es decir si le resulta motivante o no, 

determinando su nivel de satisfacción y por ende la repercusión en sus labores. 

Siguiendo en la misma línea de los autores mencionados anteriormente, para 

Gonçalves (2000) se remarcan, dentro del clima laboral, aquellas cualidades que 

son únicas de un ambiente de labores y que pueden ser percibidas de manera 

directa o indirecta por los colaboradores que trabajan en ese medio. En ese caso 

dichas particularidades ejercen una influencia en el desempeño del colaborador. 

Esta se convierte en una variable que interviene en el proceder laboral, pero que a 

su vez hará un papel mediador entre los componentes organizacionales y el 

desempeño de cada uno de los trabajadores. 

(Gairín citado en Edel, et al.,2007) en su estudio deduce que al compartir el 

espacio laboral se construyen relaciones entre los miembros de la institución y lo 

que compartan como parte del conocimiento determinará un elemento relevante 

para la constitución del clima en el equipo. El clima se genera, entonces, desde la 

interacción que se gestan en las experiencias organizacionales. Es así como, desde 

los autores analizados, se reconoce un común respecto al clima que está centrado 

en el comportamiento individual y que influye en la percepción obtenida del 

desenvolvimiento en la organización. 

Desde la visión de las metas propuestas, Souto (2021) define le clima 

organizacional como el cúmulo de escenarios que se pueden vislumbrar en una 

institución, a su vez la interrelación que se derivan de ellos. Estos son percibidos 

por los miembros de la organización influyendo relativamente en su producción y 

por lo tanto en los resultados a nivel de la organización. 

Resaltando el elemento productivo, Arancibia  (2006) indican que para lograr 

que la organización de los procesos, la gestión, el cambio y la mejora, el clima 

organizacional llega a ser un elemento trascendental. Esto es muy importante ya 

que permite que sus efectos se vean inmediatamente no solo en los procesos de 

productividad de la organización, sino también en los resultados finales.  Las 

variantes y los elementos nuevos que se gestionan van a ser vivenciados de 
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manera particular por cada colaborador, en la medida en la que se vean afectados, 

de esa manera estos influirán   positiva o negativa al clima causal al cambio. Es 

decir, dentro de las organizaciones el cambio puede ser tomado de diferentes 

formas y al asegurar un buen clima se permitirá que éstos sean tomados de la mejor 

manera para estar preparados ante cualquier resultado. 

En la definición de (Segredo, citado en Díaz 2018), el clima constituye una 

herramienta utilizada por los que están a la cabeza de una institución para tomar 

de decisiones que los faculte en visualizar a mediano o largo plazo una suma en la 

productividad y poder desarrollar una buena gestión referente a los cambios que 

sean necesarios y que los directivos planteen   mejoras constantes, entendiendo 

este aspecto como un elemento vital para la resistencia de la organización. 

De ese modo, atendiendo a las definiciones se entiende la importancia del 

clima como el núcleo de toda institución, ya que hay una dependencia con los 

resultados, la productividad y la actitud de cada persona que labora en ella, frente 

a los cambios.  Bajo esa premisa, si se traslada al ámbito educativo, la mirada se 

dirige a la figura del director, quien debe ser el principal gestor del buen clima para 

que se garantice el logro de las metas propuestas como resultante de la motivación 

del maestro.  

En ese sentido, en la escuela cuando el clima va por un buen camino, los 

docentes presentarán características propias de la proactividad, un manejo 

emocional eficiente, mucha predisposición, Díaz (2018). Sin embargo, de acuerdo 

con Rozman y Strukelj (2021), un clima debilitado en una organización educativa 

puede reducir el afán de los maestros comprometiendo el estado anímico la actitud 

e incluso el comportamiento. De ese modo, resalta el impacto del clima laboral en 

la satisfacción y desempeño del educador. Aunque en otros estudios como el de 

Olson y Jiang (2021), el clima no necesariamente puede tener efectos sobre el 

trabajo o dedicación docente y contrario a lo que se piensa, puede ser un aspecto 

que conlleve al maestro a enfatizar más en su rendimiento. 

Es relevante la concepción de Menacho et al., (2022) cuando postulan que, 

en el escenario educativo; el clima laboral está estrechamente relacionado con la 

dimensión emocional de quienes conforman la institución; donde la labor que 
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realice cada docente va a contribuir en el desarrollo del clima laboral en la medida 

en que se maneje las habilidades emocionales. Es decir, el buen desarrollo del 

ambiente de trabajo dependerá del manejo emocional de quienes la conforman ya 

que se asegura espacios de interrelación basados en el respeto. 

Para las dimensiones de clima laboral se resalta las mencionadas dentro de 

algunos estudios, como por ejemplo en  (Forehand y Gilmer citado en García, 

2009),  el cual define rasgos como el tamaño, la estructura del organismo, la 

complejidad sistemática, el liderazgo y la orientación de objetivos.  

De acuerdo con (Litwin y Stringer, citado en Sandoval, 2004), especifican las 

siguientes dimensiones: la percepción de los reglamentos de la organización, la 

libertad, la equidad salarial, riesgos y toma de decisiones, colaboración, la 

condescendencia a lo complejo, la interrelación entre los trabajadores de la 

organización. 

Brunet (1987) refiere algunos investigadores que definen las dimensiones 

para medir el clima, entre ellos, Schneider y Bartlett (1968), quienes resaltan el 

apoyo del superior, el apremio de los de los jefes sobre los empleados, la 

minuciosidad en los procesos de selección del personal, los conflictos, la 

independencia de los colaboradores, el grado de contentamiento. De la misma 

manera Pritchard y Karasick (1793), trabajaron el clima bajo los componentes: 

autonomía, conflicto y cooperación, interacciones sociales, estructura o políticas 

que repercuten directamente en el trabajo, el sueldo, motivación, el estatus, la 

acción innovadora, los acuerdos, el soporte por parte de los jefes. Dentro del ámbito 

educativo Halpin y Crofts (1963), adaptan las medidas al contexto educativo bajo 

los siguientes aspectos: aptitud del profesor, las dificultades, las formas de 

relacionarse, atención a las limitaciones docentes, actitud del grupo directivo, 

relevancia de la producción, el empeño del director para la motivación de cuerpo 

docente, el trato. 

Para este estudio se consideran los siguientes componentes en el análisis 

de la variable clima institucional: 

La motivación, para García, et al., (2020) constituye la fuerza que mantiene 

las personas para alcanzar una meta propuesta y que está relacionada a los 
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objetivos personales y para lo cual se desarrollan diversas acciones pertinentes que 

conlleven al cumplimiento de estos.  

Por otro lado, hacen referencia a las acciones que toman en cuenta y 

realizan los directivos para mantener el entusiasmo de los trabajadores y atender 

sus necesidades para garantizar el mejor desenvolvimiento en el trabajo. Conforme 

a ello (Chaparro citado en García, et al., 2020) indica que el ámbito organizacional 

se puede determinar como un agente que regula lo motivados que puedan estar los 

empleados como el rendimiento institucional. Es así como la motivación se 

convierte en un impulso o un problema para la sensación del clima laboral.  

Para Bris (2000), la motivación se considera, para el ámbito del docente, de 

acuerdo con el nivel de satisfacción en la que se encuentran los educadores en el 

colegio donde labora, la que está ligada al reconocimiento recibido en todos los 

aspectos posibles considerados, sea personal, profesional, como parte de un 

equipo, etc., pero también al grado de libertad pueda ejercer dentro de su labor 

docente.  

Sobre la motivación de los profesores (Sinclair 2008 citado en Han y Yin, 

2016) especifica que ésta se define como un aspecto determinante que conlleva a 

los docentes a introducirse en la práctica de la enseñanza y el tiempo de 

permanencia en la profesión. Es decir, lo motivados que estén para ejercer y 

proseguir en ese ámbito. 

Para la dimensión de la comunicación, Robbins y Judge (2009) postulan que 

se debe estar más atentos a la eficacia de ésta, dentro de una organización, ya que 

se relaciona con la satisfacción y la motivación. El proceso comunicativo se 

representa en el intercambio de información, independientemente de las 

expectativas del que emite el mensaje, se señala como relevante que la 

decodificación en el receptor se representa de acuerdo con su realidad lo que 

jugará un papel importante en su aptitud, sus niveles motivacionales y de 

conformidad. Por otro lado, la comunicación organizacional se apoya mucho en la 

tecnología, que suele ser beneficiosa de diversas maneras, pero las desventajas 

también pueden ser cuantiosas sobre todo si se toma en cuenta los modos de 

hacerlo ya que puede conllevar a percibir mal el mensaje o significados de estos. 
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La participación, que explica el nivel de involucramiento de los colaboradores 

de la entidad educadora en los procesos de organización y las decisiones que se 

toman; además de las actividades que se proponen. Se trata de analizar el grado 

de coordinación del trabajo en equipo que se realiza, la planeación de las 

actividades, el trabajo colegiado y las reuniones de equipos. Para Robbins y Coulter 

citado en Flores (2019) la participación define el grado de filiación con la labor que 

realiza, donde su contribución laboral es significativa incluso más para su propio 

mérito. Desde esa perspectiva, los trabajadores que se involucran más en el trabajo 

suelen desarrollar mayores niveles de identificación y trabajan con más esmero. 

Del mismo modo se puede establecer la relación entre el grado de participación con 

el ausentismo, frecuencia de renuncias y un pobre compromiso laboral. 

Satisfacción en el trabajo, para Robbins y Judge (2009) esta dimensión es 

definida como la impresión efectiva que tiene el trabajador en relación con la labor 

en sí misma. Un colaborador con altos índices de satisfacción deduce un sentir 

positivo hacía su propio trabajo. Por el contrario, hay baja satisfacción los 

sentimientos se encaminan hacia la negatividad. Sin embargo, los autores subrayan 

que cuando se habla del trabajo va más allá de las acciones obvias correspondiente 

a la naturaleza de este, sino que involucra la interrelación con los colegas y los 

jefes, actuar de acuerdo con los reglamentos y políticas de la institución, cumplir 

con las expectativas organizacionales. En ese punto, conviene agregar también 

que, en la concepción de (Locke,1976 citado en García et al., 2019) la satisfacción 

laboral corresponde a la conexión entre el conjunto de emociones, los valores y las 

necesidades que poseen las personas.  

Por otro lado, Soparidah (2021) explica, sobre la satisfacción laboral, la 

diferencia entre sus factores intrínsecos como la búsqueda del crecimiento 

psicológico y extrínsecos concernientes a los beneficios, salarios y reglamentos 

institucionales, gestión de infraestructura, etc., que busca evitar la insatisfacción. 

Se considera que estos factores extrínsecos no necesariamente interfieren en el 

trabajo diario, y que los intrínsecos suelen primar, ya que la persona busca 

satisfacer su propia necesidad de crecer y triunfar y por ende buscar la su 

comodidad y satisfacción.  
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Asimismo, tomando en cuenta la base de la necesidad humana, se puede 

complementar,   de acuerdo con Pedraza (2020), que  la satisfacción laboral está 

ligada a las emociones humanas y las actitudes de quienes brindan sus esfuerzos 

en sus labores, y entienden que cada acción que deviene de ellas están en 

correlación con las metas que planteadas por  las organizaciones, así como 

también con los frutos de esos esfuerzos; por ello es importante brindar la atención 

y asegurar el bienestar de cada trabajador que conforma la institución. 

En el contexto escolar, un ambiente donde priman las buenas relaciones 

puede asegurar una óptima satisfacción, favoreciendo en el desarrollo de la 

autoeficacia y el buen desempeño del maestro, impulsándolo a retarse y ejecutar 

acciones que sean desafiantes, ante los constantes cambios propios del quehacer 

pedagógico (Rabanal et al., 2021)  

Sobre la segunda variable de esta investigación desempeño docente se 

toma como sustento la teoría del comportamiento organizacional que sostiene la 

mirada hacia la persona y el colectivo que se desenvuelve en el ámbito de la 

organización. Es decir, analiza la acción humana en las instituciones. También trata 

la influencia del contexto organizacional en las personas y la influencia de estas en 

aquellas (Chiavenato, 2009) 

Para Suharningsih y Murtedjo (2016), hablar de desempeño implica 

determinar lo que hace la persona; este aspecto está influenciado enérgicamente 

por el ímpetu en el trabajo, un adecuado ambiente o clima que fomente el diálogo 

entre los jefes y los subordinados. Entonces desde la mirada del comportamiento, 

esta idea se complementa en la concepción de Mailool et al., (2020) quienes, 

relacionándolo con la docencia, afirman que el desempeño toma parte en el 

comportamiento, los cuales se van a identificar con los objetivos organizacionales; 

de esta manera, el actuar del maestro se ve afecto también por las metas que la 

organización educativa se ha trazado direccionando las acciones a la realización 

de estas. Se entiende, entonces, que el desempeño resultará de la composición de 

este comportamiento y lo que se desea lograr.     

Adicionalmente a ello, es importante recalcar que el proceder de las 

personas dentro de una organización se estudia tomando en cuenta dos aspectos; 
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los observables, que se comprenden en las metas, habilidades, políticas, 

jerarquías, autoridad, etc. que conforman la parte organizativa y los que no se 

pueden observar y que conforman las percepciones y actitudes   de los 

trabajadores, las normas colectivas, las interrelaciones, conflictos. Ambos son 

determinantes ya que influyen la una a la otra y, a su vez estas, en el desempeño 

laboral. 

El trabajo del docente, desde ya hace un buen tiempo, ha ido adquiriendo 

importancia y es motivo de interés por cuanto está directamente relacionado con el 

resultado de aprendizaje de los discentes. De ese modo se han ido incluyendo en 

las políticas de las diversas naciones por lo que se ha permitido analizar cuáles 

pueden ser los criterios más idóneos para su evaluación y para su buen 

desenvolvimiento en las aulas. De acuerdo con Esquerre y Pérez (2021), la 

educación es el pilar para el progreso de la colectividad y por eso se busca 

examinarla desde los actores involucrados, siendo uno de ellos el cuerpo docente, 

quienes son una pieza clave en el proceso educativo y cuyo estudio se ha realizado 

desde las diversas teorías de la educación para encontrar la explicación idónea a 

dicha práctica. En ese sentido, el desempeño docente cumple un rol relevante 

donde se desarrollen competencias que permitan enfrentar los desafíos actuales. 

Para Kanya et al.,(2021) el desempeño docente representa un papel 

importante en el rendimiento escolar, lo que a su vez no puedes desprenderse del 

contexto educativo, las características de los estudiantes y diversos factores que 

comprenden la institución educativa; por otro lado, existen factores que influyen en 

el éxito del desempeño del docente, por ejemplo, las diversas competencias, 

habilidades y conocimientos que regulan la práctica pedagógica. También, factores 

internos como la motivación, el manejo de sus emociones y la autoeficacia, que 

influyen en el manejo del aula y la llegada a los estudiantes facilitará la participación 

de éstos en los aprendizajes. Adicionalmente el desempeño del docente se ve 

determinado por la intervención de los directivos. Esto va de la mano con el clima 

de la institución que ciertamente tienen un efecto en el trabajo docente. Las 

condiciones de la organización pueden afectar el desempeño, pero se puede 

superar mientras haya moderación e identificación con la misma escuela, y se 

podrá obtener un mejor desempeño pedagógico. 
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Por otro lado, Estrada (2013), menciona que el desempeño docente, 

corresponde al acto que se da en las aulas diariamente enfrentando cada paso en 

la enseñanza y aprendizaje, donde cada rol cumplido por el maestro debe realizarse 

en un marco de claridad, actualización, buena planificación. El docente que ejerce 

eficazmente su trabajo se direcciona al éxito en lo que aprenden sus estudiantes, 

ello forma parte de la construcción constante de un clima adecuado con sus colegas 

y sus estudiantes, además está atento a las últimas tendencias para seguir 

preparándose y para perfeccionar su praxis. 

 Desde un punto de vista más humano, Condor y Remache (2019) 

consideran que el desempeño docente va más allá de la mirada pedagógica; es 

decir, el docente como ser humano debe ser es el eje principal y como tal debe 

ejercer su práctica basada en la reflexión constante que le permita asegurar y 

mejorar su práctica. Ello conllevará a generar su compromiso personal y profesional 

que lo lleve a desarrollar nuevos retos. 

Sumando a la importancia de estos conceptos, a partir de una concepción 

valorativa Estrada y Mamani (2020), indican que el desempeño docente, al requerir 

acciones que implican poner en práctica  las capacidades como profesionales, el 

compromiso personal y la  responsabilidad con la sociedad debe estar en constante 

valoración, ya que estas derivan en un impacto significativo en los estudiantes, pero 

también  en la propia  participación de la gestión de la escuela  y la implementación 

y estimación  de políticas educativas para la promoción del desarrollo de 

habilidades y competencias  con el objeto de  lograr calidad en los aprendizajes 

estudiantiles.  

Entonces, el desempeño docente es entendido como la experiencia visible 

dentro del actuar pedagógico, que se puede medir y verificar a través del dominio 

de las competencias y las derivaciones de aprendizaje estudiantil requeridos, pero 

también sumando la mejora que derive de la acción reflexiva. Por lo tanto, el 

propósito educativo y la puesta en acción de las estrategias se verán influenciados 

por los factores de calidad, la preparación y reflexión del docente (Benítez, et al., 

2017). 
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La profesión docente vista desde el Marco de buen desempeño docente del 

Minedu (2014), inclina la reflexión hacia el entendimiento de esta práctica como un 

eje fundamental, aunque complejo, ya que exige constante reflexión de la acción 

para saber cómo actuar, bajo una visión crítica y autónoma y conllevar a la toma de 

decisiones dentro de la profesión. Estas acciones se desarrollan dentro de una 

dinámica de interacción con los discentes mediando los aprendizajes y la 

organización estudiantil. Pero, además de ello, el papel del docente cobra más 

relevancia si se toma en cuenta la interacción colegiada dentro de un espacio 

comprometido, reflexivo y ético. 

Bajo esa concepción, se analizan las dimensiones del desempeño docente, 

sobre la base de los cuatro dominios incluidos dentro del marco del buen 

desempeño docente del Minedu (2014) ya que se basa en la agrupación de un 

conjunto de desempeños a nivel profesional que van a influir directamente en los 

estudiantes y sus aprendizajes. 

Estos dominios o dimensiones comprenden la preparación para el 

aprendizaje, la enseñanza, la participación en la gestión de la escuela y el 

desarrollo profesional docente. 

En cuanto a la primera dimensión, preparación para el aprendizaje, hace 

referencia a las acciones de programación que realiza el docente desde las 

actividades que toman en cuenta la malla curricular hasta el diseño de las sesiones 

a aplicar en el aula. Para Gálvez y Milla (2018), si un docente ignora o no aplica 

criterios necesarios en la preparación podría resultar perjudicial para los resultados 

que se esperan en los discentes. Por lo tanto, se requiere en esta etapa el dominio 

en la programación curricular y sus actividades. No tomarlo en cuenta conllevará a 

un desempeño de bajo nivel. 

La segunda dimensión, enseñanza para el aprendizaje, refiere el desarrollo 

de los diferentes procesos pedagógicos que conlleven al beneficio de los 

aprendizajes en los estudiantes. Ello bajo el tratamiento del buen clima que permita 

el acto de aprender, el manejo de los saberes, la acción motivacional constante, 

uso de estrategias, recursos didácticos y criterios evaluativos pertinentes 

orientados al logro del aprendizaje. De ese modo, los procesos de enseñanza que 

toman conscientemente como objetivo el logro de los estudiantes, se constituyen 
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como evidencia del adecuado desempeño del maestro, brindándole estímulos y 

retándolo a asumir los cambios constantes de manera pertinente (Llaro et al., 2020) 

De acuerdo con Carlos (2016), el pedagogo debe enfatizar en el aprendizaje 

estudiantil, priorizando las metas, la motivación, la retroalimentación, el modelo 

para recoger el grado indiscutible del aprendizaje. Ello conlleva al aumento de 

posibilidades de aprender en los educandos. Por ello, Kaur (2019), refiere que el 

papel del docente es fundamental y más aún en un contexto actual que lo desafía 

en todos los aspectos: personal, profesional, laboral e incluso familiar; por ello es 

importante no desatender los componentes del proceso educativo como la 

metodología y medios didácticos, la organización de los procesos para enseñar y 

aprender además de la evaluación. 

La participación en la gestión, como tercera dimensión comprende generar 

la participación de la gestión institucional con miras a la conformación de 

comunidades de aprendizaje con otras, dentro de la comunidad. Resalta como 

herramienta la comunicación eficaz con todos los involucrados en el trabajo 

educativo, contribuir a la construcción de un buen clima institucional, con base en 

el respeto, la responsabilidad compartida y la valoración. Esto se refuerza en lo 

mencionado por Quispe-Pareja (2020) cuando indica que la gestión educativa se 

enmarca en un sistema organizacional que involucra no solo al equipo directivo, 

sino también de manera sustancial al equipo docente, quienes, en su interacción 

con los demás agentes, procuran la innovación curricular ya que mantienen una 

relación directa con desarrollo de los aprendizajes.  

Por otro lado, Oolbekkink-Marchand et., al (2017), resaltan que la 

participación docente debe ser una oportunidad para avanzar, aún por sobre 

factores de contexto como la estandarización, ya que les permitirá ser actores 

reales de su práctica con base en su experticia y buen juicio. 

El desarrollo profesional, como cuarta dimensión del desempeño docente, 

implica percibir el proceso de formación como parte del crecimiento en la profesión, 

partiendo desde el razonamiento sobre la propia acción docente, la de sus pares, 

la cooperación e intervención en actividades formativas profesionales. Esta 

dimensión también determina las responsabilidades docentes en los efectos de los 
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procesos de aprendizaje. De acuerdo con Catalán y Gonzales (2009) este aspecto 

es entendido, primero, a partir de la relación con la acción adquisitoria de 

conocimientos, habilidades y el manejo de estrategias para el análisis de la 

información y la puesta en práctica de las actividades de enseñanza; y segundo, a 

través de la experiencia que va cambiando con el tiempo. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo de diseño de investigación 

El presente estudio se muestra con un enfoque de carácter cuantitativo 

porque, como refiere Niño (2011), este tipo de investigación se basa en la medición 

de variables a través de la sistematización y la estadística para contrastar las 

hipótesis planteadas, conllevando también a afianzar la información de las variables 

utilizando como herramienta la interpretación de los hallazgos presentados en 

tablas y gráficos estadísticos. 

Esta investigación es correspondiente a la de tipo básica ya que, de acuerdo 

con Behar (2008), parte de un sustento teórico y se mantiene en él. Tiene como 

finalidad la formulación de nuevas teorías o relevar las ya existentes para 

acrecentar los conocimientos de carácter científico o filosófico; pero sin oponer a 

ningún elemento de la práctica. Por otro lado, tiene como característica la aplicación 

de muestras para obtener hallazgos más allá del objeto de estudio. 

En relación con el nivel de la investigación, se define como correlacional, 

porque establece correspondencia entre dos variables. En concordancia con ello, 

Hernandez et al. (2014), postulan que los trabajos correlacionales indagan la 

asociación entre categorías en una muestra o contexto. Para ello se aplica la 

medición a través de instrumentos para luego realizar la cuantificación, análisis y 

establecer la correlación. A su vez, estas se sustentan en hipótesis que se disponen 

a comprobación. 

En relación con el método, el estudio se caracteriza por ser hipotético – 

deductivo. Ello consiste en que parte de la teoría o de estudios previos y deriva del 

planteamiento de hipótesis, las que van a ser contrastadas o puestas a prueba para 

determinar su aceptación o rechazo, lo que confirmará o no el planteamiento 

general presentada desde el inicio de la investigación (Pimienta et al., 2017).  

Concluyendo, esta investigación se reconoce también por presentar un 

diseño no experimental – transversal. Al respecto, Cortés e Iglesias (2004) detallan 

que bajo este diseño la recolección de la data se realiza en un único momento y 

tiempo establecido.  Por otro lado, de acuerdo con Llanos y Hernandez (2010), en 
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las investigaciones con este diseño no se manipulan las variables y se da paso a la 

observación de los sucesos.   

3.2. Variables y operacionalización 

De acuerdo con Del Cid et al., (2011) la operacionalización de las variables 

indica un proceso en el que se descomponen cada una de estas con la finalidad de 

transformarlos en conceptos aptos para la medición por medio de instrumentos. 

Además, permite facilitar una explicación detallada de las variables para obtener 

resultados que se puedan comunicar con exactitud. 

Con relación a la primera variable, el clima institucional, hace referencia al 

estado de ambiente acondicionado dentro de un contexto institucional que tiene una 

influencia en quienes la conforman, ya sea de manera favorable o desfavorable con 

relación a la visión o metas que ésta persigue, Brunet (1987). De acuerdo con ello, 

se determinó operacionalmente, para la variable, las dimensiones de motivación, 

comunicación, participación, satisfacción en el trabajo; éstas fueron adaptadas en 

12 indicadores y 20 ítems. Se empleó la escala Likert.  

Para la segunda variable, el desempeño docente, visto desde el marco de 

buen desempeño docente se inclina la reflexión hacia el entendimiento de esta 

práctica como un eje fundamental, aunque complejo, ya que exige constante 

reflexión de la acción para saber cómo actuar, bajo una visión crítica y autónoma y 

conllevar a la toma de decisiones dentro de la profesión. Estas acciones se 

desarrollan dentro de una dinámica de interacción con los discentes mediando los 

aprendizajes y la organización estudiantil. Pero, además de ello, el papel del 

docente cobra más relevancia si se toma en cuenta la interacción colegiada dentro 

de un espacio comprometido, reflexivo y ético, Minedu (2014).  

Operacionalmente se señaló las dimensiones en base a los cuatro dominios 

del marco establecido y que consiste en la preparación para el aprendizaje, 

enseñanza para el aprendizaje, participación en la gestión educativa y el desarrollo 

profesional; las que se han distribuido en 9 indicadores y 22 ítems. Para esta 

variable se trabajó con la escala de Likert. 
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3.3. Población 

Para todo trabajo de indagación es necesario determinar el grupo que está 

sujeto a estudio. A ello denominamos población censal. La población, en la 

concepción de Arias–Gómez (2016) se refiere a grupo de elementos que están 

puntualizados, establecidos y que pueden ser asequibles. Estos representarán el 

referente para la muestra bajo criterios que ya se han definido.  

Para este estudio la población censal en la institución estuvo conformada 

con 70 docentes entre varones y mujeres que se distribuyen entre los niveles de 

inicial, primaria y secundaria; y que realizan jornadas laborales de tiempo completo. 

Para aplicar los instrumentos de medición se consideró, por conveniencia, trabajar 

con toda la población censal. 

 En relación con las razones de inclusión se tomaron en cuenta a la totalidad 

de docentes que cuentan con carga horaria en los tres niveles (inicial, primaria, 

secundaria) en el año lectivo 2022. En cuanto a los criterios de exclusión, no se 

tuvo en cuenta para el estudio al equipo directivo, administrativo, sistemas, 

enfermería, mantenimiento y seguridad. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se utilizó en este estudio fue la encuesta la que, de acuerdo 

con Cabezas et al., (2018) es utilizada para fines de indagación, conocimiento de 

opiniones y percepciones para el cual se realizan preguntas en base al proceso de 

operacionalización de variables. Permite obtener información que luego es 

analizada cuantitativamente para obtener resultados.  

El instrumento usado en ambas variables fue el cuestionario que consiste en 

un medio conformado por un grupo de preguntas organizadas y estructuradas para 

una población específica que permitirá el recojo de información para su manejo 

cuantitativo y estudio estadístico, Hernandez, et al., (2014). 

El instrumento de la variable clima institucional fue tomado de Becerra (2022) 

y adaptado por la autora de esta tesis bajo el contexto de la realidad institucional 

en estudio. Consta de 4 dimensiones y 20 ítems en total: motivación 5 ítems, 

comunicación 4 ítems, participación 5 ítems y satisfacción laboral 6 ítems. Se tomó 
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en cuenta la escala politómica Likert, contando con 5 opciones de contestación 

empezando por 1 (Muy mala), 2 (Mala), 3 (Regular), 4 (Buena), 5 (Muy buena). 

Por otro lado, el cuestionario de la variable desempeño docente fue tomada 

de Olaya (2019) y Chavez (2021) y adaptado de acuerdo con la realidad de la 

institución por la autora del presente trabajo. Consta de 22 ítems en total 

distribuidos de 4 dimensiones: preparación para el aprendizaje, 6 ítems; enseñanza 

para el aprendizaje, 7 ítems; participación en la gestión, 5 ítems y desarrollo 

profesional con 4 respectivamente. También es de carácter politómica de escala 

Likert con 5 alternativas de respuesta a partir 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A veces), 

4 (Casi siempre) y 5 (Siempre). 

En relación con la validez de los instrumentos de investigación, en la 

concepción de Hernandez y Mendoza (2018), el valor de un instrumento se 

determina bajo el grado de exactitud para garantizar la medición precisa de las 

variables de estudio. Para los autores, la validez implica tomar en cuenta el 

contenido, el criterio y el constructo. Además, consideran la validez de expertos que 

acude al conocimiento del tema por parte de estos.  

Esta investigación tomó en cuenta, para otorgar validez al contenido de los 

instrumentos, el juicio de tres expertos en el ámbito de la educación, quienes bajo 

su experticia evaluó ambos cuestionarios, considerando los tres criterios de 

pertinencia, relevancia y claridad concluyendo en el resultado el carácter de 

aplicable. 

La confiabilidad se refiere al nivel en que, al aplicar el instrumento de manera 

repetitiva en un mismo sujeto de estudio, produce los mismos resultados, Vara-

Horna (2012). Ello proviene de la coherencia con la información que se desea 

obtener.  

En este estudio para medir la confiabilidad de los instrumentos se aplicó un 

sondeo piloto en 10 docentes. Los datos recogidos se procesaron a través del 

programa de Excel, preparado con las diversas fórmulas que permitieron obtener 

los datos.  El Alfa de Cronbach determinó para el cuestionario de clima institucional, 

que contiene 20 ítems, un resultado de 0.929, lo que indica que el instrumento es 

de alta confiabilidad. Por otro lado, para el cuestionario de desempeño docente, 
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que evalúa 22 ítems, se obtuvo un resultado de 0.888 determinando también una 

alta confiabilidad del instrumento. 

3.5. Procedimientos 

Esta investigación se realizó siguiendo los pasos en coherencia con lo 

solicitado por la universidad. Se determinó la problemática a investigar del cual se 

establecieron las variables de estudio. También se desarrolló el contenido teórico 

de las variables y sus dimensiones, las cuáles, desde la metodología se 

operacionalizaron para proceder a la construcción de los instrumentos. Es 

importante mencionar que, previamente, se buscó la autorización del director del 

centro educativo para llevar a cabo el estudio en la sede.  

Se obtuvo, la validez de los cuestionarios con la revisión de juicio de expertos 

y la confiabilidad, aplicando los cuestionarios en una prueba piloto dirigido a 10 

maestros de la institución. Se les explicó previamente las indicaciones para el 

desarrollo del cuestionario en físico. Los datos recogidos se analizaron con la 

prueba Cronbach para determinar el índice de confiabilidad. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

La data recolectada ha sido procesada haciendo uso del programa Excel y el 

software SPSS V26 para el procesamiento de la data y las tablas de frecuencia, 

tablas cruzadas, resultados del porcentaje y los gráficos estadísticos. Para realizar 

el análisis de las hipótesis se trabajó con la prueba no paramétrica de Rho de 

Spearman con el fin de determinar el nivel de correspondencia entre las variables 

estudiadas. 

3.7. Aspectos éticos 

Para el presente trabajo se ha considerado, en primera línea, mantener la reserva 

y la privacidad de los datos de la población de estudio. Del mismo modo, antes del 

inicio de la investigación se dialogó con el directivo de la sede para obtener la venia 

y poder dar inicio al desarrollo de la tesis.  

Por otro lado, se tomó en cuenta la normativa establecida por la universidad 

para el desarrollo del trabajo y se siguió los lineamientos brindados por el asesor.  

Es importante destacar que las fuentes consultadas en este trabajo se han citado 
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de acuerdo con las normas APA 7. También se ha utilizado el sistema Turnitin para 

ir graduando las similitudes en el trabajo y de esa manera alejar la posibilidad de 

plagio. Finalmente, los datos obtenidos en los instrumentos aplicados a la población 

censal han sido procesados tal cual fueron recogidos sin haber incurrido en la 

manipulación o alteración de datos. 
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Frecuencia y porcentaje de la variable Clima institucional 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Poco favorable 66 94,3 

Favorable 4 5,7 

Total 70 100,0 

De acuerdo con los resultados observados en la tabla 1, en relación con la 

variable clima institucional, el 94,3 % considera que está en un nivel poco favorable, 

mientras que solo el 5,7 % considera que se encuentra en un nivel favorable. Se 

concluye que el nivel poco favorable se impone ante los demás manifestando un 

porcentaje mayor. 

Tabla 2 

Frecuencia y porcentajes de los niveles de las dimensiones del clima institucional 

Niveles Motivación Comunicación Participación Niveles 
Satisfacción 

laboral 

f % f % f % f % 

Desfavorable 0 0 0 0 0 0 Bajo 4 5,7 

Poco 

favorable 
64 91,4 28 40,0 67 95,7     Medio 57 81,4 

Favorable 6 8,6 42 60,0 3 4,3 Alto 9 12,9 

Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 Total 70 100,0 
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En relación con la dimensión motivación los hallazgos indican que el 91,4% 

de los participantes considera la dimensión en nivel poco favorable, mientras que 

el 8,6 % lo considera en un nivel favorable. Es decir, 64 docentes consideran poco 

favorable el nivel de motivación en la institución frente a 6 docentes que la 

consideran como favorable. 

 Para la dimensión Comunicación, el 60 % de los encuestados la considera 

en un nivel favorable este aspecto, frente al 40% que lo ubica en el nivel poco 

favorable. Eso refleja que de todos los encuestados 42 percibe en un buen nivel 

esta dimensión y 28 la consideran en nivel poco favorable.  

Sobre la dimensión participación, los hallazgos indican que el 95,7 % de los 

encuestados representado en 67 docentes, califican la dimensión en un nivel poco 

favorable, mientras que el 4,3% que representa a 3 encuestados lo considera 

dentro de un nivel favorable.  

Por último, en la dimensión satisfacción laboral, lo obtenido muestra que un 

5,7% de los participantes tiene un nivel bajo de satisfacción en el trabajo, el 81,4% 

se siente medianamente satisfecho y el 12,9 se siente altamente satisfecho 

laboralmente. 

Tabla 3 

Frecuencia y porcentaje de la variable Desempeño docente 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 
Regular 49 70,0 

Eficiente 21 30,0 

Total 70 100,0 

Sobre la variable desempeño docente, los resultados indicaron que el 70% 

de los encuestados califica el desempeño docente en un nivel regular, mientras que 

el 30% lo coloca en un nivel eficiente. Se concluye que se presenta un nivel regular 

en el desempeño por encima del nivel eficiente.  
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Tabla 4 

Frecuencia y porcentajes de los niveles de las dimensiones del desempeño docente 

Niveles 

Preparación 

para el 

aprendizaje 

Enseñanza 

para el 

aprendizaje 

Participación 

en la gestión 

Desarrollo 

profesional 

f % f % f % f % 

Deficiente 0 0 0 0 0 0 0 0 

Regular 20 28,6 46 65,7 66 94,3 26 37,1 

Eficiente 50 71,4 24 34,3 4 5,7 44 62,9 

Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 

En relación con la dimensión preparación para el aprendizaje el 71,4% 

representado en 50 encuestados coloca ese aspecto en un nivel eficiente, por 

encima del 28,6% de los encuestados que consideran que la preparación está en 

un nivel regular.  

Sobre la dimensión enseñanza para el aprendizaje, los resultados muestran 

que el 65,7% de los encuestados lo considera en un nivel regular frente al 34,3% 

que percibe ese aspecto en un nivel eficiente.   

Por otro lado, según los resultados analizados, en cuanto a la dimensión 

participación en la gestión se ha calificado en un nivel regular con un 94,3 % 

mientras que para el nivel eficiente solo el 5,7 lo considera dentro de esa valoración. 

Finalmente, para los encuestados, la dimensión desarrollo profesional, se 

ubica en un 62,9% de eficiencia, mientras que en el nivel regular se ubica con un 

37,1% según los resultados de la encuesta.  
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Análisis descriptivo bivariado 

Tabla 5 

Tabla cruzada entre las variables clima institucional y desempeño docente 

 Desempeño docente 

 Total      Regular     Eficiente 

Clima institucional 

Poco 

favorable 

49 17 66 

% del total 
70,0% 24,3% 94,3% 

Favorable 

0 4 4 

% del total 0,0% 5,7% 5,7% 

Total 

49 21 70 

% del total 70,0% 30,0% 100,0% 

De acuerdo con lo manifestado por los encuestados el 70 % indica que el 

clima institucional es poco favorable y el desempeño del docente está sobre el nivel 

regular. Además, el 5,7 % de los encuestados considera que ambas variables se 

encuentran en un nivel favorable y eficiente. 

Tabla 6  

Tabla cruzada entre clima institucional y preparación para el aprendizaje 

Preparación para el 

aprendizaje Total 

Regular Eficiente 

Clima institucional 

Poco 

favorable 

20 46 66 

% del total 28,6% 65,7% 94,3% 

Favorable 

0 4 4 

% del total 0,0% 5,7% 5,7% 

Total 

20 50 70 

% del total 28,6% 71,4% 100,0% 

De acuerdo con los resultados, se concluye que del total de encuestados el 

65,7% juzga que el clima institucional está en un nivel poco favorable y a que la 

dimensión preparación para el aprendizaje se encuentra en un nivel eficiente. Por 
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otro lado, el 5,7 % considera que ambos se encuentran en un nivel favorable y 

eficiente.  

 

Tabla 7 

Tabla cruzada entre clima institucional y enseñanza para el aprendizaje 

 
 

 

Enseñanza para el aprendizaje 
Total 

Regular Eficiente 

 

 

 

Clima institucional 

 

Poco 

favorable 

 45 21 66 

% del total 64,3% 30,0% 94,3% 

 

Favorable 

 1 3 4 

% del total 1,4% 4,3% 5,7% 

 

Total 

 46 24 70 

% del total 65,7% 34,3% 100,0% 

 

Los resultados indican que, del total de los encuestados, el 64,3% 

consideran al clima institucional y la enseñanza para el aprendizaje en un nivel poco 

favorable y regular, respectivamente; mientras que el 4,3% las coloca en el nivel 

favorable y eficiente.  

 

Tabla 8  

Tabla cruzada entre clima institucional y participación en la gestión 
 

 

 

Participación en la gestión 

Total Regular Eficiente 

 

 

 

Clima institucional 

 

Poco 

favorable 

 63 3 66 

% del total 90,0% 4,3% 94,3% 

 

Favorable 

 3 1 4 

% del total 4,3% 1,4% 5,7% 

 

Total 

 66 4 70 

% del total 94,3% 5,7% 100,0% 
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De lo obtenido se concluye que el 90% de los participantes resuelve que el 

clima institucional se encuentra en un nivel poco favorable y la participación en la 

gestión en un nivel regular; por otro lado, el 4,3 % considera el nivel favorable para 

el clima institucional y el nivel regular para la participación en la gestión. 

Tabla 9 

Tabla cruzada entre clima institucional y desarrollo profesional 

Sobre los hallazgos se concluye que del total de encuestados el 57,1% indica 

que el clima institucional es poco favorable y el desarrollo profesional es eficiente, 

mientras que el 5,7% considera al clima y el desarrollo profesional en nivel favorable 

y eficiente respectivamente. 

Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

Ho: El clima institucional y el desempeño docente no se relacionan. 

Ha: El clima institucional se relaciona con el desempeño docente 

Desarrollo profesional 
Total 

Regular Eficiente 

Clima institucional 

Poco 

favorable 

26 40 66 

% del total 37,1% 57,1% 94,3% 

Favorable 

0 4 4 

% del total 0,0% 5,7% 5,7% 

Total 

26 44 70 

% del total 37,1% 62,9% 100,0% 
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Tabla 10 

Relación entre las variables clima institucional y desempeño docente 

De acuerdo con la información procesada de observa una correspondencia 

positiva significativa entre el clima institucional y el desempeño docente (correlación 

considerable); por lo tanto, se deniega la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. 

Hipótesis específicas 

Ho: No existe relación entre el clima institucional y las dimensiones de la variable 

desempeño docente. 

Ha: Existe relación entre el clima institucional y las dimensiones del desempeño 

docente 

Clima 

institucional 

Desempeño 

docente 

Rho de 

Spearman 

Clima institucional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,536** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 70 70 

Desempeño 

docente 

Coeficiente de 

correlación 

,536** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 11 

Relación entre la variable clima institucional y las dimensiones de la variable 

desempeño docente 

Prueba Dimensiones Desempeño docente 

Rho de 

Spearman 

Preparación para el 

aprendizaje 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

,376** 

,001 

70 

Enseñanza para el 

aprendizaje 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

,480** 

,000 

70 

Participación en la 

gestión 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

,307** 

,010 

70 

Desarrollo profesional 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

,185 

,126 

70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 11 nos muestra que, entre el clima institucional y la preparación para 

el aprendizaje se establece una relación positiva media, por lo cual no se reconoce 

la hipótesis nula y valida la hipótesis alterna. Sobre el clima institucional y la 

enseñanza para el aprendizaje se deduce que se produce una correlación positiva 

media, por lo que se deniega la hipótesis nula y también se admite la hipótesis 

alterna. Asimismo, para la relación entre el clima institucional y la participación en 

la gestión se presenta una correlación positiva media por lo que se desestima la 

hipótesis nula y se admite la alterna. Finalmente, en la relación con el desarrollo 

profesional se determina que no hay relación por lo que se deniega la hipótesis 

alterna y admite la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN

Los resultantes hallados en el presente estudio a través del análisis 

estadístico de la data resuelven que en relación con la variable clima institucional 

el 94,3% de los encuestados considera que se encuentra en un nivel poco favorable 

y solo el 5,7% lo ubica en un nivel favorable. Esto indicaría que, aunque los 

directivos de la institución toman en cuenta el clima, se verifica la insatisfacción de 

los docentes los cuales están poco motivados debido a la carga laboral, la poca 

atención hacia la persona del colaborador y sus necesidades, la sobrecarga de 

trabajo, etc.  

En comparación con Ramos (2018) cuyos resultados también manifiestan 

que, para el 59,7% de los encuestados, la variable se encuentra en un nivel medio 

y para el 12,6% en un nivel alto.  Sin embargo, también hay un porcentaje de 

27,59% que considera la variable en el nivel bajo, lo que reflejaría lo expresado en 

la problemática que menciona problemas de autoritarismo, falta de comunicación, 

tratos inadecuados deteriorando el clima en esa institución. Estos resultados son 

distintos en el estudio de Luzuriaga (2021) donde se demuestra la conformidad de 

más del 70 % de los profesores quienes consideran su clima laboral como 

favorable. 

Sobre la variable desempeño docente el 70% de los encuestados lo 

considera en un nivel regular, mientras que el 30% lo ubica en un nivel eficiente. 

Aunque no resalta un nivel bajo para esta variable, si hay un grupo considerable 

que no califica bien su desempeño en su totalidad, lo que en la experiencia puede 

verse influenciado por la insatisfacción sobre aspectos en los cuales no se 

considera la autonomía de docente sobre la programación, la excesiva carga 

laboral o la discordancia con la realidad del aula y las propuestas de actividades 

recargadas puede conllevar a que se realice una preparación superficial de las 

sesiones y  cumplir con lo requerido por la institución solo en tiempos de 

supervisión.  

Comparando con el estudio de Candela (2019), se encuentra que para la 

realidad de la institución donde se realizó la investigación, el 41,3% de sus 

encuestados califica el desempeño en el nivel medio frente a un cercano 58,8% que 
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considera su desempeño en un nivel alto. El autor asocia los resultados a la falta 

de trabajo colegiado, resalte solo de los intereses individuales por parte de cada 

docente, afectando el clima y por ende también el desempeño. Por otro lado, en el 

estudio de Castro (2021) se observa divergencias en el resultado indicando que un 

poco más de la mitad del profesorado puso en un nivel alto su desempeño, lo que, 

en la reflexión del autor, no se establece relación entre el clima y el desempeño 

docente.  

 

 Respecto al análisis cruzado de la data de ambas variables se encontró que 

la mayoría de los maestros encuestados correspondientes al 70% del total, 

consideraron que el clima institucional está en un nivel poco favorable y en 

consecuencia el desempeño docente se ubica en un margen regular. Esto 

demuestra la relación con lo expresado en la problemática, al resaltarse en los 

diversos indicadores la insatisfacción de los docentes concordante con el resultado 

de un clima poco favorable; ello también se evidenció en la observación a los 

docentes de la institución, quienes trasladan ese descontento a su trabajo en las 

aulas, originando falencias en su desempeño.  

De manera contraria, en el estudio de Lainez (2018) se indica que el clima 

institucional no afecta de manera significativa el desempeño del maestro lo que 

indicaría que para sus encuestados el ambiente en el que trabajan sea bien 

considerado para el buen desenvolvimiento de los profesores. 

 

Con relación a la hipótesis general, se determina la presencia de una relación 

positiva considerable entre ambas variables con un nivel de correlación de 0,536 lo 

que conllevó a aceptar la hipótesis alterna.  Al respecto, estos resultados se 

asemejan a lo observado en el estudio de Coloma (2022) que demostró una 

correlación significativa. Entonces se evidencia lo obtenido cuando se revisa lo 

expresado por Brunet (1987) quien indicó que el ambiente acondicionado en el 

contexto institucional determina influencia en quienes la conforman ya sea de 

manera favorable o no sobre los objetivos propuestos por la institución. Reforzando 

en la concepción de Chiavenato (2000), las condiciones del entorno crean 

repercusión en la forma de actuar en el espacio de labores y por ende en su 

desempeño. 
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Este análisis hace denotar la necesidad de reforzar el clima dentro de la 

institución tomando en cuenta acciones que se orienten a mejorar la satisfacción 

de los colaboradores en su ámbito laboral considerando también la mirada al lado 

humano, además del profesional, ello mejorará la motivación elevando la 

percepción de que los jefes también toman en cuenta el lado personal y atienden a 

las necesidades. Del mismo modo y de manera consecuente considerar la 

contribución del trabajador al tomar decisiones significativas en la institución ya que 

será importante en la satisfacción laboral y por ende en el desempeño profesional 

tomando como punto inicial la reflexión sobre la importancia de las acciones 

docentes en el quehacer pedagógico. 

 

Sobre los hallazgos en el cruce de la data de la variable clima institucional 

con la primera dimensión de la variable desempeño docente: preparación para el 

aprendizaje, se encontró que, del total de los encuestados, el 71,4% lo considera 

en un nivel eficiente. Cruzando el resultado con la variable clima, el 65,7% de los 

participantes lo considera en un nivel regular, pero la dimensión mencionada se 

mantiene en el nivel eficiente. Al respecto, los resultados contrastan con lo que se 

observó como parte de la problemática y que se refiere a la adecuada preparación 

de los docentes de cara a sus sesiones con los estudiantes, debido a la carga 

laboral, el poco espacio para el trabajo colegiado y a la falta de motivación.  

En este punto, se considera que, debido a la naturaleza del instrumento, en 

la que la población de estudio evalúa su propio desempeño conlleva a obtener 

resultados que no necesariamente se acercan a lo real, convirtiéndose este aspecto 

en una limitación de la investigación. Sin embargo, basada en la observación esta 

problemática es una constante en la institución.   

 

Respecto a la primera hipótesis específica se identificó una relación positiva 

media, validándose la hipótesis alterna. Esto concuerda con la contrastación de la 

hipótesis en el estudio de Laredo (2021) cuando indica la presencia de una 

correlación directa y media entre el clima y la dimensión planificación del trabajo 

pedagógico adecuada, que conllevó a la validación de la hipótesis alterna. Teniendo 

en cuenta que la dimensión refiere las acciones de programación y planificación 

previa a la aplicación en el aula, Gálvez y Milla (2018) recalcan la importancia de 
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tomar en cuenta estos aspectos, ya que al omitirlos influirá directamente en los 

resultados esperados en los alumnos.  

Estos resultados permiten resaltar la importancia del clima el momento de la 

preparación que todo docente debe considerar antes de interactuar con sus 

discentes. Mas allá de sobre exigir la aplicación de programas estandarizados, es 

relevante brindar la autonomía al docente para preparar sus actividades 

considerando los estilos, necesidades de sus estudiantes; es decir, dar paso a la 

contextualización, sin desdeñar los criterios metodológicos de la institución.   

 

Sobre la data cruzada de clima institucional con la segunda dimensión 

enseñanza para el aprendizaje, los hallazgos concluyen que el 64,3% de los 

encuestados considera que ambos arrojaron una calificación en el nivel poco 

favorable y regular, respectivamente, frente al 4,3% que los coloca en el nivel 

favorable y eficiente. Sobre estos resultados se deduce que los docentes 

consideran que atender a los aspectos que se toman en la ejecución de las 

actividades con los discentes no se están realizando acorde a lo impuesto por la 

institución   debido a que el clima tampoco es favorable en la totalidad. 

Para la constatación de la segunda hipótesis específica se comprobó la 

existencia de una relación significativa media entre el clima y la dimensión 

analizada y se admitió la hipótesis alterna. Al respecto, en el estudio de Nolasco 

(2018) se reconoce la similitud en el resultado sobre la existencia de una 

correlación, aunque, es el caso propuesto, de tipo moderada. Ante ello, hay que 

considerar conscientemente que el objetivo de las actividades de enseñanza es 

asegurar los aprendizajes, ello se convierte en evidencia del buen desempeño del 

maestro en los procesos que atraviesan los estudiantes, los mismos que deben ser 

estimulados y retados a los cambios constantes (Llaro et al., 2020) 

Sobre lo hallado en estos resultados es determinante la relación del clima 

con la aplicación directa de lo planificado en las aulas. Un docente que se 

desenvuelve bajo un clima favorable trasladará esa percepción hacia sus 

estudiantes. La motivación y satisfacción se harán reflejo en las acciones realizadas 

en el aula.  
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Respecto a la data cruzada de la primera variable con la tercera dimensión: 

participación en la gestión, los resultados demuestran que el 90% de los 

encuestados acredita el clima laboral en el nivel poco favorable mientras que la 

dimensión se ubica en el nivel regular. Esto demuestra que los docentes no se 

sienten satisfechos en relación con su participación en la gestión de la institución, 

sobre todo en construcción de la programación curricular en las áreas asignadas, 

convirtiéndose en ejecutores de programas que consideran desvinculados de la 

realidad estudiantil. Esto, por ende, lleva a considerar que no se considera sus 

aportes como docentes y manifieste el descontento ante las exigencias de los 

directivos. 

Respecto a la validación de la tercera hipótesis específica se presentó una 

correlación positiva media conllevando a la aceptación de la hipótesis alterna. Este 

resultado se asemeja a los resultados en el estudio de Castro y Paucar (2018) 

donde indica la presencia de correlación positiva alta, lo que permitió también 

aceptar la hipótesis del autor. Sobre esta dimensión se resalta la importancia de la 

creación de asociaciones de aprendizaje, donde se considere la participación de 

los diversos actores educativos, por ello generar esta participación ayuda en la 

construcción del buen clima fortaleciendo la comunicación.  

Quispe- Pareja (2020) lo resalta de manera explícita cuando refiere que la 

gestión educativa encaja en un sistema organizacional comprendiendo la 

participación de todos los agentes para procurar la innovación y construir 

oportunidades de aprendizaje para todos dentro de un ambiente saludable. 

Los resultados en este análisis permiten, también determinar lo importante y 

necesario de considerar la participación docente en la gestión. La insatisfacción de 

los docentes en este aspecto demuestra que también requieren que se consideren 

sus opiniones y propuestas, puesto que son ellos los que están directamente 

relacionados con los receptores de todo por lo cual se programa, trabaja y se toma 

decisiones, pero no solo en lo curricular, sino también en la gestión institucional 

dentro de sus competencias y de esa manera impulsar los proyectos que 

promuevan la mejora de aprendizajes y el clima laboral. 

 

Respecto a la data cruzada de la primera variable con la cuarta dimensión: 

desarrollo profesional los resultados mostraron que el 57,1% de los maestros 
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encuestados considera el clima laboral en un nivel poco favorable y el desarrollo 

profesional en un nivel eficiente, de lo que deduce, una vez más, la poca 

satisfacción con el clima; sin embargo, se calificó un desarrollo profesional 

favorable. Esto indicaría que, a pesar del desacuerdo en el clima, la mayoría los 

docentes consideran que no debe interferir en su formación como profesionales. 

Con relación a la cuarta hipótesis específica, se presenta el caso en que no 

existe una correlación entre la primera variable y el desarrollo profesional 

rechazando la hipótesis alterna y aceptando la hipótesis nula. Estos resultados 

difieren del estudio de Castro y Paucar (2018) ya que en el caso sí se presenta una 

correlación positiva alta aceptando la hipótesis alterna. Igualmente, en el trabajo de 

Coloma (2022) también se demuestra la existencia de relación significativa 

validando la hipótesis alterna y rechazando la hipótesis nula. 

Al respecto estos resultados, pueden darse debido a las diferentes 

realidades y percepciones de los docentes en cuanto a su clima laboral y sus 

desarrollo o responsabilidades profesionales. En el caso de la institución del 

presente estudio, la percepción se inclina por un clima considerado poco favorable, 

pero que no establece relación con el desarrollo de los docentes como 

profesionales, quienes toman en cuenta este aspecto dentro de su proceso de 

crecimiento personal- profesional, además de las responsabilidades.  

Con respecto a ello, Catalán y Gonzales (2009) aclara la relación del 

desarrollo profesional con la aplicación de habilidades, conocimientos y estrategias, 

pero también la búsqueda de la reflexión de la experiencia pedagógica. En ese 

sentido los docentes de la institución han considerado que el área de desarrollo 

profesional es un aspecto que atienden independientemente de la dinámica laboral 

presente en la institución ya que está entendida como un elemento externo que 

asegurará su trabajo en cualquier otro espacio de labores. 

  

  Toma especial relevancia destacar aspectos importantes respecto a lo 

hallado en este trabajo de investigación producto de la aplicación de los 

instrumentos de recojo, el cuál proporcionó datos que serán de gran provecho no 

solo para la institución educativa de estudio, sino también para los demás 

contextos, ya que la temática de ambas variables son puntos transversales en toda 

institución educativa. De ese modo, permitirá brindar recomendaciones pertinentes 
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que conllevarán a tomar decisiones para la mejora del clima de la organización y 

por ende, del desempeño de sus docentes, dado que se ha comprobado la 

presencia de relación entre ambas variables considerando el nivel en la que los 

encuestados lo han calificado. 

Por otro lado, también es importante señalar que, aunque se ha podido 

determinar las relación de significancia media o baja, que también conlleva la 

necesidad de atender la problemática, se ha podido  reflexionar respecto a la 

naturaleza de la investigación las que, con fines de registrar mayor, cercanía,  

exactitud y profundidad la percepción de los encuestados; en ese sentido,  sería 

oportuno trabajarlo desde un enfoque cualitativo, otorgando mayor precisión  a la 

elaboración de los instrumentos de medición, y más tiempo al recojo de  información 

y análisis de la data para obtener  una interpretación más profunda y exacta que 

ayudará a brindar soluciones o propuestas más pertinentes para la realidad en 

estudio. 

Finalmente, de acuerdo con todo lo manifestado en este estudio, se puede 

otorgar la confiabilidad al mismo, ya que al haberse desarrollado aplicando técnicas 

e instrumentos adaptados y completamente validados por expertos, se ha podido 

recoger información confiable para la interpretación más cercana posible a la 

realidad estudiada, el cual se beneficiará con las recomendaciones que se 

brindarán.  

Se destaca también que al haberse producido grandes similitudes de 

relación  en la mayoría de las dimensiones del desempeño del profesorado con el 

clima institucional en los antecedentes citados en esta investigación, se acentuó 

más la participación de los profesores en la gestión institucional presentándose la 

necesidad de involucrar más a los docentes en las planificaciones curriculares y del 

proyecto institucional y no solo encasillarlos al aula para aplicar las directivas  o 

lineamientos  sin haber participado activamente en la reflexión y construcción de 

las mismas. 

En relación a la relevancia para la institución donde se desarrolló esta 

investigación, se considera muy importante porque al ser una sede que busca 

mejorar el clima de la institución, tomando en cuenta los indicadores propuestos en 
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los instrumentos para la recolección de datos y los resultados alcanzados, es que 

permitirá redireccionar o replantear las acciones que se realizan para obtener 

mejores resultados en cuanto al clima y como consecuencia en el desempeño de 

cada uno de sus docentes para el beneficio de todos los estudiantes. 
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VI. CONCLUSIONES 
 
 
Primera: Considerando el objetivo general se confirmó que hay una correlación 

positiva y significativa con un coeficiente de 0,536 entre el clima 

institucional y el desempeño docente en una institución educativa del 

distrito de Rímac, 2022. Esto conllevó a denegar la hipótesis nula y 

admitir la alterna. 

 

Segunda:  En cuanto al primer objetivo específico se encontró una correlación 

positiva media con un Rho=376 entre el clima y la dimensión 

preparación para el aprendizaje conllevando a la aceptación de la 

hipótesis alterna. 

 

Tercera: Sobre el segundo objetivo específico se admite la presencia de una 

relación significativa media con coeficiente 0,480 entre el clima y la 

dimensión enseñanza para el aprendizaje, lo que, basado en el 

análisis de Spearman, se admitió la hipótesis alterna y denegó la nula. 

 

Cuarta: Con relación al tercer objetivo específico sobre la relación entre el 

clima y la dimensión participación en la gestión se confirma la 

existencia de una correlación positiva media de 0,307 de coeficiente 

por lo que se rechazó la hipótesis nula y aceptó la alterna. 

 

Quinta: Analizando el cuarto objetivo específico, se encontró que, en esta 

investigación, no se dio una relación entre el clima y la dimensión 

desarrollo profesional por lo que se dio paso a la aceptación de la 

hipótesis nula. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera:  En base a los resultados recogidos de la población de estudio y dada 

la aceptación de la hipótesis del estudio, para la mejora del clima 

laboral se sugiere a los directivos considerar más la participación de 

los profesores en la toma de decisiones tomando en cuenta las 

opiniones y aportes sobre las acciones que se realizan en la institución 

respetando el marco de la competencia de las funciones. Además de 

mejorar los esfuerzos para la atención al equilibrio entre las 

necesidades personales y las relacionadas con el desempeño de su 

función en la institución. Ello podrá contribuir, también, en potenciar el 

trabajo de los maestros con los estudiantes.  

 

Segunda: En relación con la preparación para el aprendizaje se sugiere reforzar 

los espacios colegiados considerando el horario laboral y reforzar los 

soportes para que sean aprovechados tomando en cuenta aspectos 

relevantes alineados a la práctica docente y ante una dificultad que 

impida desarrollar una adecuada preparación previa a las actividades 

con los estudiantes.  

 

Tercera: Respecto a la enseñanza para los aprendizajes, al estar relacionado 

de manera significativa con el clima se sugiere complementar las 

actividades docentes con la gestión de acompañamientos más 

efectivos, con seguimiento en el proceso de aplicación de las mejoras 

en la práctica basada en la retroalimentación oportuna y el diálogo 

constante. Para ello, también los docentes deben ser más reflexivos 

respecto a la implicancia que tienen sus acciones sobre los procesos 

de aprendizaje de los estudiantes y la importancia que constituye la 

preparación y aplicación pedagógica.  

 

Cuarta: Sobre los resultantes de la participación en la gestión, dado que la 

mayoría de los docentes la ubica en un nivel regular y también se 

demostró una relación directa entre el clima y ésta, se sugiere brindar 
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mayor espacio y participación a la opinión del docente en el desarrollo 

del proyecto institucional y hacer visible sus aportes y reflexiones en 

la planificación curricular de sus áreas. Por otro lado, brindar 

oportunidades para el desarrollo de proyectos innovadores que se 

puedan concretar dentro de una buena organización de las 

actividades en la calendarización asegurando el desarrollo pertinente 

de las mismas, evitando caer en la sobrecarga de actividades, las que 

pueden terminar siendo de baja calidad y preparación, alejadas de su 

propósito primordial.  

Quinta: Respecto a los resultados del desarrollo profesional, a pesar de que 

la mayoría considera este aspecto como eficiente, existe un buen 

porcentaje de docentes que lo considera como regular, por ello se 

sugiere complementar las actividades laborales con la 

implementación de talleres dirigidos y con temas relevantes que 

ayuden a levantar las oportunidades de mejora encontradas en las 

observaciones de clases y de esa manera mejorar el desempeño del 

docente. 

Sexta. Finalmente, se hace necesario sugerir en la profundización de esta 

investigación a través de un enfoque cualitativo ya que permitirá 

obtener resultados más exactos y fiables; en ese sentido, debido  a 

las características del enfoque, se sugiere, por parte de los directivos,  

brindar más apertura a las investigaciones de los docentes en la 

institución, ya que los resultados ayudarán a sugerir acciones que 

aborden de una  manera más cercanas las problemáticas observadas 

para poder lograr las metas que como institución se proponen y 

comprometen a toda la comunidad educativa, sobre todo a los 

docentes. 
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ANEXOS 



ANEXO 1: TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1: Matriz de operacionalización de variable clima institucional 



 
 
 

Tabla 2: Matriz de operacionalización de variable desempeño docente 



ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA 



 
 
 

 



 
 
 

 

 

 

 



 
 
 

ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 



 
 
 

  



 
 
 

ANEXO 4: FICHA TÉCNICA DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 

Tabla 3: Ficha técnica del instrumento de clima institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Denominación: Cuestionario de clima institucional 

Autor: 
 
Adaptado por Flor Ysabel Saavedra Amaringo 
 

Año: 
2022 
 

Propósito: 
Medir el nivel del clima institucional aplicado a los niveles 
específicos: Desfavorable, poco favorable, favorable 
 

Tipo de reactivos Proposiciones con escala de Likert 

Número de ítems: 

 
El cuestionario contiene 20 ítems para evaluar 4 dimensiones: 
Motivación (5 ítems), Comunicación (4 ítems), Participación (5 
ítems), Satisfacción laboral (6 ítems) 
 

Administración: 
 
Individual o colectiva 
 

Duración: 
30 minutos 
 

Rango de aplicación: Docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria  

Aspectos normativos: Población censal 

Significación: 

 
Los resultados obtenidos e interpretados permiten estimar el 
nivel del clima en la institución los que se valoraron sobre los 
rangos: Desfavorable, Poco favorable y Favorable para las 
tres primeras dimensiones; y Bajo, Medio y Alto, para la última 
dimensión. 
 



 
 
 

Tabla 4: Ficha técnica del instrumento de desempeño docente 

 

Denominación: Desempeño docente 

Autor: 
 
Adaptado por Flor Ysabel Saavedra Amaringo 
 

Año: 
2022 
 

Propósito: 
Medir el nivel del desempeño docente aplicado a los niveles 
específicos: Deficiente, Regular, Eficiente 
 

Tipo de reactivos Proposiciones con escala de Likert 

Número de ítems: 

 
El cuestionario contiene 22 ítems para evaluar 4 dimensiones: 
Preparación para el aprendizaje (6 ítems), Enseñanza para el 
aprendizaje (7 ítems), Participación en la gestión (5 ítems), 
Desarrollo profesional (4 ítems) 
 

Administración: 
 
Individual o colectiva 
 

Duración: 
30 minutos 
 

Rango de aplicación: Docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria  

Aspectos normativos: Población censal 

Significación: 

 
Los resultados obtenidos e interpretados permiten estimar el 
nivel del desempeño de los docentes, los que se valoraron 
sobre los rangos: Deficiente, Regular y Eficiente. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

ANEXO 5: VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 

 1° validador 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

  



 
 
 

2° validador 



 
 
 

  



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

3° validador  



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

ANEXO 6: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 

 

 

 

 

 



 
 
 

ANEXO 7: : BASE DE DATOS 

 



 
 
 

 

35 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 18 16 18 21 24 24 19 14 73 81

36 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 1 3 1 3 3 1 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 1 2 3 3 3 3 4 4 4 14 13 14 13 18 23 12 15 54 68

37 4 4 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 1 2 2 4 4 3 4 4 4 2 4 3 4 2 2 4 3 3 3 3 3 2 3 4 4 18 14 17 14 23 21 15 13 63 72

38 4 3 3 2 4 3 3 3 4 2 3 3 4 4 3 4 3 2 3 2 4 4 4 3 3 4 5 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 5 4 4 16 13 16 17 22 26 17 17 62 82

39 3 3 3 2 4 4 4 3 4 3 4 2 4 3 3 4 3 1 3 1 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 4 2 3 4 15 15 16 15 23 24 15 13 61 75

40 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 1 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 2 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 15 15 14 16 22 24 16 16 60 78

41 3 3 4 3 4 3 4 4 4 2 3 2 3 3 3 4 4 2 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 1 2 4 3 4 3 4 4 17 15 13 18 22 23 12 15 63 72

42 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 3 4 3 4 4 17 15 18 20 24 24 15 15 70 78

43 1 5 4 3 4 1 3 4 5 4 1 5 2 4 3 4 5 3 5 3 1 4 2 3 4 5 4 3 3 4 2 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 17 13 16 23 19 22 18 14 69 73

44 3 3 4 2 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 2 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 5 4 3 3 4 3 2 4 4 16 15 16 19 23 24 19 13 66 79

45 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 18 16 21 23 25 26 19 15 78 85

46 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 2 3 4 2 4 3 3 4 3 3 4 4 17 15 15 19 25 26 16 14 66 81

47 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 18 16 15 23 24 29 20 16 72 89

48 4 4 3 3 4 3 3 4 5 5 2 3 2 4 4 2 2 3 3 1 4 3 3 3 4 3 2 4 3 3 4 5 5 4 2 3 5 3 5 4 4 5 18 15 16 15 20 26 17 18 64 81

49 3 3 4 1 4 3 3 4 3 3 4 3 5 3 3 3 3 1 2 1 5 3 3 3 3 4 4 1 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 15 13 18 13 21 21 17 14 59 73

50 3 3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 3 5 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 2 4 2 4 3 4 3 4 4 16 16 18 16 24 25 15 15 66 79

51 3 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 18 18 20 20 24 25 18 15 76 82

52 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 3 1 4 3 4 3 3 2 4 3 3 4 3 4 17 13 17 19 24 21 15 14 66 74

53 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 3 4 15 14 16 19 23 28 15 13 64 79

54 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 2 3 2 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 3 4 3 2 3 4 4 3 4 3 3 4 17 16 17 18 26 26 16 14 68 82

55 3 4 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 4 3 2 4 2 3 3 3 4 4 4 5 3 3 4 3 5 4 2 2 3 4 3 4 4 3 4 16 15 15 17 21 27 14 15 63 77

56 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 5 19 14 17 16 21 26 17 17 66 81

57 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 2 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 2 2 3 4 3 4 4 4 4 14 15 17 18 22 24 14 16 64 76

58 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 4 2 4 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 2 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 14 13 14 22 24 20 16 14 63 74

59 3 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 1 4 4 4 4 5 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 15 14 14 17 24 21 14 12 60 71

60 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 19 16 17 23 22 27 18 18 75 85

61 4 4 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 5 4 4 5 3 5 5 3 4 3 3 4 4 2 3 4 3 3 5 4 3 4 17 14 15 19 26 26 15 16 65 83

62 4 4 4 3 3 4 3 3 4 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 2 3 4 3 3 3 3 3 18 14 14 21 24 25 14 12 67 75

63 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 2 3 3 4 3 3 3 4 5 18 15 15 19 22 27 15 15 67 79

64 3 4 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 2 4 3 3 4 5 5 4 3 3 3 3 4 4 3 1 3 4 2 3 3 3 4 17 16 15 21 24 24 13 13 69 74

65 4 4 3 2 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 4 2 4 4 4 4 17 15 17 21 24 27 14 16 70 81

66 3 3 4 1 4 3 3 4 3 3 4 3 5 3 3 3 3 1 2 1 4 3 3 3 4 4 4 1 3 4 2 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 15 13 18 13 21 21 16 15 59 73

67 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 2 4 3 4 4 3 2 3 3 5 4 3 3 3 4 5 4 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 17 13 16 19 22 24 16 14 65 76

68 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 2 4 4 5 4 3 5 5 3 4 3 3 4 4 2 4 3 4 3 4 5 4 4 18 15 17 20 25 26 16 17 70 84

69 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 4 3 5 4 3 3 4 4 3 4 4 5 4 18 16 18 20 26 27 17 17 72 87

70 3 4 4 2 4 3 4 3 5 4 4 2 5 4 4 4 2 2 4 3 4 3 4 3 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 2 3 4 3 4 4 3 4 17 15 19 19 21 26 15 15 70 77



 
 
 

ANEXO 8: CARTA DE PRESENTACIÓN 

 

 



 
 
 

ANEXO 9: CONSTANCIA DE AUTORIZACIÓN 

 

 

 



 
 
 

ANEXO 10: FIGURAS ESTADÍSTICAS  

 

Figura 1: Niveles de la variable Clima institucional 

 

 

 

Figura 2: Niveles de las dimensiones motivación, comunicación y participación de                               

               la variable clima institucional 

 



 
 
 

Figura 3: Niveles de la dimensión satisfacción laboral de la variable clima  

                institucional 

 

 

Figura 4: Niveles de la variable Desempeño docente 

 

 

 

 

 



 
 
 

Figura 5: Niveles de las dimensiones de la variable desempeño docente 

 

 

 

Figura 6: Histograma del cruce entre las variables clima institucional y desempeño     

               docente   

 

 



 
 
 

Figura 7: Histograma del cruce entre clima institucional y preparación para el      

               aprendizaje 

 

 

 

Figura 8: Histograma del cruce entre clima institucional y enseñanza para el  

               aprendizaje 

 

 



Figura 9: Histograma del cruce entre clima institucional y participación en la 

     gestión 

Figura 10: Histograma del cruce entre clima institucional y desarrollo profesional 
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