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Resúmen 

El objetivo general de la investigación fue determinar si existe relación entre el nivel 

clima laboral y el nivel de desempeño docente en dos instituciones educativas 

públicas de la Red 5 Ugel 6, Ate, 2022. La metodología aplicada fue de tipo básico, 

con enfoque cuantitativo, un diseño no experimental, de corte transversal y nivel 

correlacional. La población y muestra estuvo conformada por 80 docentes dos 

instituciones educativas públicas de la Red 5 Ugel 6, Ate, 2022, se utilizó la técnica 

de encuesta y como instrumento el cuestionario. se llegó a determinar que existe 

relación de 0,743 de Rho de Spearman, y un nivel de significancia de 0,000 entre el 

nivel clima laboral y el nivel de desempeño docente. Por lo tanto, se concluyó que, a 

mejor clima laboral, mejor desempeño docente en dos instituciones educativas de 

Ate, 2022. 

Palabra clave: Desempeño docente, clima laboral, participación. 
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Abstract 

The general objective of the research was to determine if there is a relationship 

between the level of work environment and the level of teaching performance in two 

public educational institutions of Red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. The applied methodology 

was basic, with a quantitative approach, a non-experimental design, cross-sectional 

and correlational level. The population and sample consisted of 80 teachers from two 

public educational institutions of Network 5 - Ugel 6, Ate, 2022, the survey technique 

was used and the questionnaire was used as an instrument. It was determined that 

there is a relationship of 0.743 of Spearman's Rho, and a significance level of 0.000 

between the level of work environment and the level of teaching performance. 

Therefore, it was concluded that, the better the work environment, the better teaching 

performance in two educational institutions of Ate, 2022. 

Keywords: Teacher performance, work environment, participation. 
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I. INTRODUCCIÓN

La educación es un fenómeno social en constante cambio, de modo que los 

centros educativos enfrentan situaciones que exigen establecer procesos que 

brinden mejoras a la enseñanza educativa al igual que en los procesos de 

socialización e interacción de los que conforman el centro formativo, siendo 

necesario propiciar un adecuado clima del trabajo institucional, de modo que se 

priorice la labor docente en contextos de trabajo consensuado, colegiado y 

colaborativo. 

En el ámbito internacional, algunos datos brindados por la Organización de 

las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura (Unesco, 2022) 

señalan como prioridad una iniciativa mundial que tiene como propósito repensar 

cómo la enseñanza puede modelar el futuro de las personas y del mundo entero 

mediante una educación inclusiva y transformadora que proporcione a los 

escolares el acceso a la educación en entornos seguros y sanos, libres de 

violencia y discriminación, y con el apoyo de servicios de atención integral. Países 

de Latinoamérica, así como España, comparten similares preocupaciones en 

cuanto al clima institucional; un factor en común es que los trabajadores sienten 

insatisfacción en su lugar de trabajo hecho que repercute negativamente en su 

rendimiento y performance que puede devenir en conflictos, motivo por el cual los 

gobiernos implementan políticas y normativas para regular las gestiones que 

realizan los trabajadores en las entidades con el fin de mejorar la calidad (Iglesias 

et al., 2020). 

En el escenario nacional, el Ministerio de Educación ha establecido como 

su principal finalidad ofrecer una educación de calidad que será posible mediante 

acciones directivas adecuadas. Como parte de la formación íntegra en la 

población organización estudiantil, un factor determinante es la convivencia 

escolar. Entendiéndose esta como las interacciones individuales y grupales que 

se encuentran establecidos con los que conforman la institución, en el entorno 

participativo, de respeto y con el compromiso por el bien de todos sus miembros. 

Lo mencionado muestra la relevancia de la gestión de la convivencia en el 

contexto educativo, que responda a las necesidades de los integrantes sobre la 

base de derechos y deberes de los educandos, el progreso de capacidades y el 

logro de objetivos educacionales conjugados en el Proyecto Educativo 
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Institucional (PEI) en concordancia con el Currículo Nacional de la Educación 

Básica (Minedu, 2016). El éxito de la gestiones de la relaciones en los centros 

educativos recae sobre todo en la manera como los equipos directivos gestionan, 

en las estrategias para diseñar actividades para el mejoramiento del clima 

escolar, en términos de una cultura democrática y valores. La importancia de los 

factores humanos y las relaciones interpersonales en el proceso de convivencia 

escolar se refleja en el desempeño de las tareas educativas que incide en las 

condiciones para crear un ambiente propicio para docentes, estudiantes y demás 

cuerpos de la comunidad educativa (Minedu, 2017). Un factor fundamental para 

mejorar el desempeño de los docentes en su entorno de trabajo en equipo y el 

liderazgo apropiado sean factores clave que contribuyan a crear un compromiso 

por la innovación y el cambio (Seifollahi y Koloor, 2018). 

Además, es importante mencionar que la educación ha experimentado 

cambios en el modo de enseñanza debido a la pandemia que se atravesó, motivo 

por el cual se agenciaron nuevas formas de educación para con los estudiantes 

así como las reuniones entre los docentes fueron reemplazadas por 

videoconferencias, lo cual generó un estrés en el docente quien tuvo que 

capacitarse y aprender nuevas formas de comunicación entre sus colegas, lo cual 

a su vez repercutió en el clima laboral, involucramiento en la redacción de los 

documentos de las gestiones, compromiso, entre otros. Todo esto generó un 

estrés laboral y carga emocional no solo para los docentes sino también para los 

estudiantes. Debido a ello es necesario que se propicien capacitaciones para el 

desenvolvimiento en entornos virtuales tanto para docente como para los 

estudiantes (More et al., 2022)  

Las instituciones educativas materia de estudio, se encuentran ubicadas en 

la Red 5 correspondiente a la Ugel 6, en el distrito de Ate, son instituciones 

educativas de gestión estatal, las cuales presentan características en común, 

donde en muchos casos, no existe un lugar o momento donde los educadores 

puedan compartir, tanto dentro como fuera del campus, momentos de 

compañerismo, dinamismo y diálogo que fortalezcan las relaciones entre las 

personas y por ende el ambiente de trabajo, reforzando las relaciones 

comunicativas y respetuosas. Ello genera situaciones de inconformidad entre el 

personal docente, restando la motivación en el desarrollo de sus actividades y en 
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su identificación con la institución, repercutiendo en su desarrollo de los maestros. 

Además, se observó que el clima laboral entre los docentes de diferentes niveles 

no es el adecuado, por lo cual se hace difícil la interacción para la elaboración 

conjunta de los documentos de gestión que competen a la plana docente como 

también a otros integrantes activos de las instituciones. 

El clima institucional se determina en función de factores internos y 

externos al trabajador y a la escuela. Los factores internos son aquellos 

vinculados a las necesidades de índole económica, los niveles de estrés laboral, 

las relaciones familiares y los estados de frustración y depresión de los 

trabajadores. Los factores externos son aquellos vinculados al desarrollo de 

competencias laborales, los efectos de los problemas económicos del país, el 

escaso presupuesto destinado a la educación, las normativas laborales, etc. que 

generan repercusiones en el personal como sentimientos de aceptación o 

rechazo, satisfacción, o compromiso con otros actores de la comunidad educativa. 

Además, en ocasiones, el exceso de competencia entre la plana docente también 

podría contribuir a un resquebrajamiento del ambiente donde trabajan Lima et al. 

(2021). 

Luego de analizar la realidad problemática, la investigación plantea el 

problema general: ¿Existe relación entre el nivel clima laboral y el nivel del 

desempeño docente en dos I.E públicas de la Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022? Y los 

problemas secundarios: ¿Existe relación entre el nivel de clima laboral y el nivel 

de las dimensiones de: la preparación para el aprendizaje, la enseñanza para el 

aprendizaje, la participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad; 

y, desarrollo de la profesionalidad y la identidad en dos instituciones educativas 

públicas de la Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022? 

La investigación se justifica en el aspecto teórico porque contribuye con el 

conocimiento referido a la relación que existe entre las variables, investigará y 

explicará algunos contextos existentes dentro del quehacer educativo, lo cual nos 

permitirá comparar diversas teorías y conceptos entre las variables determinadas.  

En cuanto a su justificación práctica, el presente estudio se orienta a 

brindar aportes prácticos, relacionados a la forma en que se relaciona el ambiente 

de trabajo y el performance de los maestro y los resultados tendrán una valiosa 

utilidad que puede favorecer la implementación de alternativas de solución que 
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aporten a enriquecer la eficiencia del perfil docente. Por otro lado, la justificación 

metodológica, se sustenta en el uso métodos, procedimientos y técnicas 

cuantitativas, en la recopilación de información, su diseño y procesamiento de 

datos. 

El objetivo general de la presente investigación es: Determinar si existe 

relación entre el nivel clima laboral y el nivel de desempeño docente en dos 

instituciones educativas públicas de la Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022. Y los objetivos 

específicos: Determinar si existe relación entre el nivel de clima laboral y el nivel 

de las dimensiones de: la preparación para el aprendizaje, la enseñanza para el 

aprendizaje, la participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad; 

y, desarrollo de la profesionalidad y la identidad en dos instituciones educativas 

públicas de la Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022. 

Asimismo, la hipótesis general plantea que: Existe relación entre el nivel de 

clima laboral y el nivel de desempeño docente en dos instituciones educativas 

públicas de la Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022. Mientras que las hipótesis específicas 

son: Existe relación entre el nivel del clima laboral y el nivel de las dimensiones: la 

preparación para el aprendizaje, la enseñanza para el aprendizaje, la participación 

en la gestión de la escuela articulada a la comunidad; y, desarrollo de la 

profesionalidad y la identidad en dos instituciones educativas públicas de la Red 5 

– Ugel 6, Ate, 2022.
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II. MARCO TEÓRICO

Para desarrollar de manera idónea esta investigación, es necesario tener en 

cuenta los aportes de investigaciones previas sobre el tema en estudio, realizados 

a nivel internacional, como es el caso de Ker et al. (2022) los cuales estudiaron el 

impacto de clima laboral en la satisfacción de profesores de ciencias de octavo 

grado de los Estados Unidos. El enfoque del estudio fue cuantitativo, correlacional 

el diseño, se aplicó en una muestra de 472 educadores. En los resultados se 

observó que la complacencia laboral de los maestros tiene una fuerte asociación 

con el clima de trabajo. Concluyendo que, la complacencia laboral de los 

profesores impacta de manera significativa en su desempeño y eficacia docente, 

por tanto, las escuelas deben priorizar la creación de un ambiente de trabajo 

agradable para optimizar la calidad de la ilustración. 

De igual modo, Manla (2021) determinó la vinculación entre el ambiente y 

el desempeño escolar, el estudio se realizó en treinta escuelas primarias del 

tercer distrito electoral de Bohol, compuestas por 200 maestros, 30 directores y 60 

padres. Los resultados que obtuvieron mostraron un coeficiente de relación de 

moderado (rs=0.43) y significativo entre el clima educativo y el desarrollo de 

actividades de los educandos. Se concluyó que el clima escolar está concerniente 

con el compromiso de los docentes y el desempeño escolar. 

De igual forma, Lizuriaga (2021) El objetivo fue comprobar si el clima 

organizacional y la eficacia docente están significativamente relacionados. La 

indagación se trató de un tipo básica, descriptiva y correlacional. Los sujetos de 

estudio incluyeron 117 docentes y directivos. Al recopilar datos mediante 

cuestionarios modelo Likert, se obtuvieron resultados positivos y directos con un 

coeficiente de correlación altamente significativo de 0,765, concluyendo que 

efectivamente existió una alta relación e importante entre ambas variables. 

Así también Bentil (2020) determinó la influencia que el clima escolar ejerce 

en el desarrollo laboral de los maestros en las escuelas de Ghana. El estudio se 

realizó según el enfoque mixto, el diseño usado fue explicativo, los datos 

cuantitativos se recogieron mediante cuestionarios estructurados aplicados en 

585 encuestados. Los resultados muestran un coeficiente R=0.721 y p< 0.05, 

concluyendo que en general el desempeño laboral de los docentes se ubica en el 
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nivel bueno, mencionando entre las variables una relación positiva alta donde 

existe un buen ambiente en sus escuelas y contribuye significativamente al 

trabajo docente para lograr las metas y objetivos educativos. 

Cujia, M. (2019) En su investigación trató de explicar los métodos utilizados 

por personas en puestos administrativos en instituciones educativas. Sobre todo 

si la comunicación era efectiva y cuáles son los resultados dentro de la 

organización. A los directivos y docentes participantes en el estudio se les 

preguntó sobre el tema a través de un cuestionario que recogía información sobre 

el comportamiento de los directivos como administradores educativos. Se pudo 

concluir que el acto de comunicar es de gran importancia en una organización y la 

calidad de los instrumentos que ayuden a determinar este proceso de manera 

efectiva permite que los directivos continúen comunicándose con los docentes 

para planificar las tareas educativas. La comunicación debe caracterizarse por la 

claridad y precisión con la que los mensajes demuestran el logro de las metas 

organizacionales. 

Otro aporte es presentado por García (2019) quien realizó un estudio para 

establecer cómo se relaciona el clima laboral y la eficacia docente, realizado con 

la colaboración de 230 docentes, a los que se les aplicaron dos cuestionarios. El 

resultado fue Rho = 0,845, concluyendo que la relación es alta o fuerte y 

significativa. De esta manera, recoger la perspectiva de un docente brinda la 

oportunidad de sentirse escuchado y ayuda a fortalecer el ambiente institucional. 

Por su parte, Quiñonez (2019) estableció el vínculo entre clima 

organizacional y trabajo docente, siguiendo una ruta cuantitativa, en un diseño no 

experimental correlacional, cuya técnica fue la encuesta utilizando dos 

cuestionarios para recolectar información del personal docente de una institución 

educativa del centro de Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, donde los resultados 

permiten concluir que las variables tienen una relación altamente, directa y 

significativamente. 

Asimismo, Kraft et al. (2016) llevaron a cabo un estudio para identificar la 

vinculación existente entre el ambiente donde laboran y el rendimiento de los 

estudiantes como resultado del mejoramiento del desempeño docente, el estudio 

se realizó considerando los resultados de la encuesta escolar anual de Nueva 
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York entre 2008 y 2012. Los resultados muestran una relación alta o fuerte entre 

el entorno de trabajo y el nivel de productividad de los estudiantes, lo que sugiere 

que mejorar el entorno en el que trabajan los docentes podría perfeccionar el 

desempeño de los educandos. 

De igual manera, en Costa Rica Blanco et al. (2021) estudiaron el clima 

organizacional de las escuelas públicas de manera multifactorial, utilizando el 

método cuantitativo, de diseño descriptivo y retrospectivo. La muestra estuvo 

compuesta por 657 docentes muestreados probabilísticamente estratificados a 

quienes se les administró un cuestionario. Se concluyó que, el clima o ambiente 

del trabajo en los centros educativos públicos es aceptable, por ello 

recomiendan fortalecer las relaciones interpersonales para así desarrollar la 

cooperación. El trabajo de investigación fue relevante e importante porque 

permitió construir una teoría del clima organizacional de las instituciones 

educativas. 

Niebles et al. (2019) analizó cómo el clima organizacional se relaciona con 

el desempeño de los profesores de la Universidad de Columbia. El estudio 

examinó una muestra de 107 profesores universitarios. Finalmente, se concluyó 

que se obtuvo un nivel moderado cuando se realizó la correlación de las variables 

obteniendo un valor R de 0.65. Otro dato importante fue que, los maestros formen 

profesionalmente a los estudiantes basándose en el liderazgo y las competencias 

que les permitan ofrecer enseñanza de calidad. 

Matthew et al. (2020) analizan lo que trajo consigo la pandemia, donde 

además de aumentar las brechas educativas ya existentes, el ambiente laboral 

de los docentes también se vio deprimido por la falta de condiciones 

económicas para los estudiantes que intentaban estudiar. Los profesores tenían 

que encontrar un equilibrio entre sus responsabilidades profesionales y 

personales. El estudio mostró que la pandemia provocó un cambio drástico en 

la sensación de éxito de los docentes y, a su vez, mostró que las condiciones 

laborales y escolares solidarias desempeñaron un papel importante para ayudar 

a los docentes a mantener un concepto de apoyo y aislamiento que nos 

mantuviera unidos. Sus objetivos como educadores a través de una fuerte 
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comunicación e innovación que el objetivo es establecer expectativas justas 

para el reconocimiento del trabajo realizado. 

Por otro lado Toropova et al. (2021) realizó una investigación cuyo 

propósito fue profundizar en la importancia de las condiciones de trabajo de los 

maestros en las escuelas. Obtuvo como resultado que la carga de trabajo de los 

profesores, la cooperación y la comprensión de los profesores de la materia 

enseñada jugaron un papel importante en la satisfacción con el ambiente de 

trabajo. El nivel alcanzado de desarrollo profesional y las relaciones de 

colaboración entre los docentes crearon un ambiente de trabajo favorable. Para 

un grupo de docentes, cuya satisfacción laboral fue mayor, se debió a la relación 

de cooperación de los docentes que tenían una formación avanzada en su 

profesión, por lo tanto tuvo un efecto directo en la satisfacción laboral, mientras 

que para el otro grupo de docentes, en cuanto a la disciplina de los estudiantes 

existía una ansiedad constante que les provocaba un profundo malestar que 

repercutía negativamente en sus condiciones de trabajo y sus creencias de 

autoeficacia eran bajas. 

En cuanto a los antecedentes nacionales se consideró el estudio realizado 

por Vargas (2021) para establecer el vínculo entre el clima organizacional y el 

desempeño docente utilizando la ruta cuantitativa Rho de Spearman = 0,791, 

concluyendo que entre las variables estudiadas la correlación es positiva, alta y 

directa donde un mejor desempeño docente, representa un mejor clima laboral.  

De igual modo, Sulca (2021) identificó el nivel de vinculación entre el 

desempeño de la plana docente y el entorno laboral en una escuela pública de 

Lima. La investigación manejó un diseño no experimental, con un corte 

transversal y correlacional. Se contó con la participación de cien maestros 

quienes desarrollaron dos cuestionarios. Los resultados mostraron un coeficiente 

r=0.694 entre las variables, se concluyó que en un mejor clima laboral se 

experimenta un mejor desempeño docente. 

Por su parte, Ruiz (2020) determinó que el ambiente organizacional tiene 

relación con el desempeño del aprendizaje en los centros educativos públicos 

mediante un diseño cuantitativo, no experimental, relacional. Los datos 

recolectados a través de los cuestionarios validados se procesaron con el 
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estadístico rho de Spearman, los resultados obtenidos muestran un valor de 

r=0,604. Concluyendo que existe entre las variables una relación positiva, 

significativa y de nivel moderado. 

Palomino-Esteban (2020) estableció el valor de asociación existente entre 

el desempeño docente y el clima organizacional, el estudio se realizó en los 

centros de nivel secundario de la UGEL Huánuco. El trabajo tuvo enfoque 

cuantitativo, tipo aplicado, diseño correlacional, llevado a cabo en ochenta y seis 

docentes como muestra, quienes participaron de una entrevista y dos escalas. 

Los hallazgos obtenidos indicaron un coeficiente rs = 0,45, lo que llevó a concluir 

que entre las variables  la correlación es moderada positiva, directa y significativa.  

Además, Ruiz Saldaña (2020) investigó en nivel de correlación entre el 

ambiente organizacional institucional y el desempeño docente en un centro 

educativo de Contamana, Loreto. La indagación es de nivel correlacional, con 

diseño no experimental, transversal, realizado con 100 docentes y 3 directivos 

quienes respondieron un cuestionario validado por expertos. Los resultados 

obtenidos muestran un valor de r=0,604; concluyendo que hay vinculación directa, 

significativa de grado medio entre las variables. 

Así también, Cárdenas (2020) realizó un estudio para comprobar la relación 

entre el clima laboral y el rendimiento académico con un enfoque cuantitativo que 

utilizó la prueba Rho de Spearman. Luego de procesar los datos se obtuvo como 

resultados un coeficiente de .742 y un p-valor de 0.000, concluyendo que la 

asociación de las variables corresponde a un nivel alto y esta relación es 

significativa. 

Cubas (2019) Buscó establecer la relación entre Clima y desempeño 

laboral, la metodología fue cuantitativa-correlacional con una población de 39 

docentes de carreras distintas, obteniendo un resultado de correlación con un 

valor de 0.863. Concluyendo que entre las variables se presenta una relación muy 

alta y positiva. 

Reto (2018), midió la relación entre el desempeño laboral y el clima 

organizacional  entre docentes de la Universidad de Lima. En la muestra hubo un 

total de 60 docentes de la universidad investigada, los resultados permitieron 

concluir que según el valor R de 0,650, hubo una correlación moderadamente 
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consistente y significativa entre las variables anteriores y por otro lado, según el 

58,3% de los docentes, el clima se encuentra en un nivel favorable, mientras que 

el 55% de ellos mostró un desempeño alto. 

Otros estudios en el contexto internacional muestran la preocupación de los 

investigadores en estudiar el clima institucional, como es el caso de Kraft y Falken 

(2020) investigaron la importancia del clima escolar para maestros y estudiantes, 

refiriendo que, durante la última década, los reformadores de la educación han 

centrado gran parte de su atención en perfeccionar la calidad de los profesores en 

la idea que la calidad del personal docente de una escuela es mayor que la suma 

de sus partes, perdiendo de vista la importancia de los contextos 

organizacionales. Los climas escolares pueden permitir que los maestros se 

desempeñen al máximo de su potencial o socavar sus esfuerzos para hacerlo. 

Concluyen que las agencias de educación estatales que están trabajando para 

mejorar la educación en todos los sistemas escolares harían bien en reconocer la 

naturaleza interconectada del trabajo de los maestros y los entornos en los que 

realizan sus labores, y la necesidad de recursos para apoyar climas escolares 

sólidos. No hay soluciones fáciles, pero los esfuerzos dedicados y sostenidos 

pueden marcar la diferencia entre las escuelas donde los maestros se quedan y 

prosperan frente a aquellas en las que luchan y se van. 

De igual modo, Schad (2019) respecto a las percepciones de los docentes 

sobre la comunicación organizacional se evaluaron mediante un cuestionario 

personalizado, con 401 docentes como muestra de escuelas primarias y 

secundarias de dos municipios de Suecia. En general, los maestros estaban 

satisfechos con el clima de comunicación en el lugar de trabajo, la estructura de 

comunicación y la comunicación colegiada; sin embargo, se informó de falta de 

tiempo para la comunicación. Con el apoyo de la estadística demostró que las 

variables de comunicación organizacional constituyen elementos predictores de la 

satisfacción laboral hasta un 49,2% incluso cuando se controlan los indicadores 

relevantes del entorno laboral.  

En tanto, Reaves y Cozzens (2018) investigaron las correlaciones entre las 

percepciones de los docentes y los elementos de un clima escolar/ambiente de 

trabajo seguro y de apoyo con respecto a la motivación intrínseca de los 

educandos y su autoeficacia. Los datos de la encuesta se recopilaron de 



11 
 

maestros certificados en los distritos escolares del oeste de Tennessee. Una serie 

de pruebas estadísticas, entre estas las correlaciones de Spearman revelaron que 

existió una fuerte positiva correlación entre los cuatro elementos y la motivación 

intrínseca y la autoeficacia. Además, reveló que los maestros tienen una 

motivación intrínseca y una autoeficacia significativamente más altas en escuelas 

seguras y de apoyo. Concluyeron que existe una conexión entre las percepciones 

de los maestros sobre clima escolar seguro y la motivación y autoeficacia. 

Asimismo, los docentes que se sienten seguros y apoyados tenían una motivación 

intrínseca y una autoeficacia significativamente más altas en comparación con los 

docentes que no se sentían seguros ni apoyados. 

Los referentes teóricos considerados en este estudio para el clima laboral 

comprenden a la teoría estructural y subjetiva de Litwin y Stringer (1968) quienes 

establecen el carácter subjetivo del clima organizacional en un estilo formal, 

mientras que la influencia del estilo informal de los líderes y otros elementos 

ambientales en la actitud, creencias, valores y motivación de los miembros de la 

entidad. 

La teoría de la gestión participativa de Likert (1968) concluye que tanto las 

acciones del administrativo como las condiciones que este brinde a su personal 

son determinantes para definir el comportamiento de los empleados, en 

consecuencia, el nivel de satisfacción propiciará un clima participativo con 

confianza y comunicación que facilite la eficientemente y eficazmente en el 

proceso de las agilidades de los trabajadores.  

La teoría que está relacionada al recurso humano de Elton Mayo, que 

forma parte de la escuela humanista, creía que aumentar la satisfacción de los 

empleados es un factor crucial para amplificar el rendimiento de la entidad. La 

teoría se basa en investigaciones que revelan los efectos psicológicos que 

pueden conducir a rendimientos altos o bajos. Comprobó que no hay ayuda del 

empleado en las metas si no se sienten importantes para sus jefes, y de ser así, 

es sumamente complicado conseguir las metas trazadas (Robbins, 2005; Páramo, 

2004) De esta forma, para aumentar la productividad y la eficiencia del empleado, 

también se debe tener en cuenta su entusiasmo y reconocimiento por parte del 

superior y los compañeros. 
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Esta teoría plantea un modelo mecánico del comportamiento 

organizacional tiene presente aspectos subjetivos, la productividad no está 

determinada por la salud física o fisiológica de los trabajadores (teoría clásica), 

sino por expectativas y las normas sociales que los rodean (Robbins, 2005; 

Páramo, 2004).  

En cuanto a las definiciones ambiente laboral, tenemos a Chiavenato 

(2000) quien menciona que el ambiente organizacional tienen que ver con las 

circunstancias ambientales laborales, que son percibidas por cada uno de los 

integrantes de la empresa y además estas condiciones tienen una repercusión 

directa sobre la manera en la que los empleados se comportan o desarrollan sus 

actividades. 

Al respecto, Méndez (2006) aporta que el clima organizacional surge en la 

sociología. Aquí la forma en que se relacionan las personas tiene que ver con la 

forma en la que el hombre realiza su trabajo, como participa dentro de la 

empresa. Conceptualiza el clima organizacional así: manera en la que las 

personas se relacionan socialmente y además agrega que la manera en la que se 

relacionan está directamente influenciada por las creencias, valores y actitudes 

que cada miembro de la empresa posee. 

Por otro lado, Suarez y Valencia (1997) sostienen que de los elementos 

más relevantes organizacionalmente que hay, tenemos el clima laboral, lo definen 

como aquellas condiciones sociales que contribuyen al logro y correcto 

desempeño de los trabajadores dentro de la empresa. Estas condiciones 

repercuten directamente en cuanto a la identidad del trabajador para con su 

empresa, así como la manera en que se relaciona con sus compañeros, su 

motivación, el esmero que pone y en su trabajo y en el cumplimiento de sus 

objetivos. 

Sobre la importancia del clima escolar para maestros y estudiantes Kraft y 

Falken (2020) sostienen que los climas escolares consisten en una constelación 

de características organizativas que dan forma a las experiencias de profesores y 

alumnos. Los climas escolares fuertes se caracterizan por un liderazgo de apoyo, 

colaboración de maestros, altas expectativas para los estudiantes y un 

compromiso colectivo para fortalecer el aprendizaje de los alumnos. La docencia 
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es una carrera social, y las relaciones que los docentes tienen con quienes 

apoyan su trabajo en el aula (administradores y colegas) influyen significativa en 

la satisfacción y el éxito de los docentes. Los entornos profesionales sólidos 

fomentan un círculo virtuoso en el que los maestros desarrollan habilidades más 

rápido, permanecen más tiempo en una escuela y mejoran año tras año la forma 

como aprenden los estudiantes. Es indudable la naturaleza interconectada del 

trabajo de los maestros y los climas escolares en los que realizan su labor. 

De la misma forma Palma (2004) alega que el ambiente laboral está 

estrechamente ligado a la manera en cómo los empleados perciben el lugar en el 

que trabajan. Esta forma de interpretar obedece a las actividades que realizan, la 

forma cómo se relacionan y las experiencias que cada trabajador tenga con la 

empresa. 

Finalmente, en base a Palma (2004) se ha tenido en cuenta las siguientes 

dimensiones: (a) Autorrealización, se refiere a las oportunidades que percibe el 

empleado por parte de su empresa que le permite realizarse como profesional, (b) 

Involucramiento laboral, menciona que el compromiso personal y de equipo es 

fundamental para realizar los trabajos de manera eficiente (c) Supervisión, está 

relacionado con los aportes que recibe el trabajador por parte de sus superiores, 

brindándole orientaciones para mejorar en su quehacer dentro de la empresa (d) 

Comunicación, corresponde al grado de claridad, coherencia y exactitud de las 

diferentes informaciones que circulan dentro de una empresa, tanto entre los 

trabajadores así como también entre los clientes, esta dimensión está relacionada 

con la inteligencia emocional, quien juega un papel importante en la comunicación 

porque tiene una fuerte relación con el actuar de los docentes antes de recibir 

alguna capacitación o taller. (Naqvi, et al, 2016) (e) Condiciones laborales, está 

relacionado a todo lo necesario, insumos económicos, capacitaciones, incentivos, 

condiciones psicosociales que brinda la institución con el fin de que el empleado 

pueda desarrollar su tarea de manera eficaz y productiva, esta dimensión significa 

la base que se utiliza en la organización para que los empleados puedan realizar 

un trabajo satisfactorio, estos elementos pueden ser materiales y financieros 

(Naqvi, et al, 2016) 
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Así pues podemos comprender por clima laboral al entorno en el cual se 

desenvuelve un empleado, todas las condiciones que este experimenta y vivencia 

durante el desarrollo de su trabajo. 

Respecto a la variable de desempeño docente, tenemos la teoría de 

autoeficacia del profesor propuesta por Bandura (1977) en la cual menciona que 

el profesor se esfuerza por solucionar los problemas de manera eficaz, dando 

importancia a la motivación y el juicio personal, se centra además en la capacidad 

de conocer y diferencias en un pensamiento que hace referencia a la conducta o 

comportamiento que conlleva a una reflexión personal y a la autorregulación de 

las conducta, a partir de ello Bandura esclareció la importancia de la motivación, 

los juicios personales evidenciando la auto eficiencia como el papel central de los 

comportamientos que pueden favorecer o entorpecer la motivación y el actuar de 

las personas. 

El postulado que proponen Klingner y Nabaldian (2002) refiriéndose a la 

Teoría la equidad menciona que el desenvolvimiento en el trabajo se vincula a la 

forma de percibir del empleado en referencia a cómo es tratado, el cual puede 

catalogar como justo o injusto, esto se expresa en la práctica de la lealtad por 

parte de los trabajadores, desarrollando sus actividades de una manera eficiente 

dentro de la empresa. La complejidad de este postulado radica en que la 

percepción en algunas ocasiones está mediada por diferentes juicios subjetivos. 

Concluyendo que la integridad y el adecuado trato, son primordiales, así como la 

comunicación entre directivos y empleados. 

En cuanto a Díaz (2007), define al desempeño docente según las funciones 

que realiza, teniendo en cuenta los ámbitos donde se desarrolla como el aula 

donde se realiza la acción como maestro produciendo el aprendizaje 

conjuntamente con los estudiantes, desarrollando diferentes procesos y 

estableciendo lazos con sus estudiantes, el otro ámbito abarca aspectos como el 

trabajo colegiado, las actividades extracurriculares propuestas en el PAT, entre 

otros. 

Por otro lado, Montenegro (2011) conceptualiza el desenvolvimiento de los 

profesores como una serie de quehaceres que el docente ejecuta en aras de 

ejercer su función, entre ellas menciona la etapa formativa de los infantes y la 
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juventud a cargo, así mismo recalca que para optimizar la cualidad pedagógica es 

necesario que el desempeño docente sea evaluado estableciendo estándares que 

sirvan como referente para la evaluación docente a través de la aplicación de 

rúbricas, destaca además que dicha evaluación de desempeño docente, consta 

del cumplimiento de cada una de las obligaciones concernientes a la función del 

docente y que son fundamentales para conseguir las metas trazada por dicha 

institución. 

Para Valdés (2004) la evaluación del desempeño profesional del docente 

significa una serie de pasos ordenados que nos permiten obtener datos fiables 

con la finalidad de evidenciar y apreciar el logro pedagógico obtenido en el 

alumnado en cuanto al logro de sus capacidades cognitivas, su formación 

emocional, relaciones sociales para mejorar y favorecer sectores idóneos para el 

progreso profesional. 

El Minedu (2016) en su Manual de Desempeño Docente conceptualiza el 

manejo de competencias, para lograr el aprendizaje de los escolares, los logros 

que todo profesor de la escuela primaria formal debe realizar promueven la 

reflexión sobre la destreza didáctica y así mejorar la práctica docente, teniendo en 

cuenta: a) la planificación curricular, las aulas y las unidades de aprendizaje b) la 

enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes es el profesor. que acoge y 

respeta la diversidad en todas sus manifestaciones, estrategias metodológicas, 

recursos, etc. c) participar en la gestión escolar comunitaria, como intervención 

democrática en la gestión, participación en la concreción de documentos 

administrativos y comunicación resolutiva con los demás miembros de la 

institución o de la red consiste en d) desarrollar profesionalismo e identidad 

pedagógica, incluyendo series y formaciones eventos, así como la adaptación de 

sus prácticas de enseñanza, colegas y compañeros, la meditación para 

desarrollar la profesionalidad de los profesores. 

Buchanan, Harb, & Fitzgerald (2020) señalan que comprender la calidad de 

la enseñanza requiere necesariamente  evaluar el efecto de la enseñanza de los 

docentes en el aprendizaje de los estudiantes. Esta medida consiste en el 

seguimiento de la preparación, organización y ejecución de las lecciones por parte 

de los docentes, análisis de las evaluaciones de los estudiantes y/o muestras de 
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trabajos, y comentarios relacionados. 

En cuanto a la evaluación del desempeño docente, Gálvez y Milla (2018) 

señalan que la evaluación se lleva a cabo en diferentes organizaciones laborales 

para probar sus habilidades. La educación ha evolucionado, introduciendo nuevos 

conocimientos. Sin duda, la calidad de los trabajadores es cada vez más difícil de 

desarrollar dependiendo de las regiones y sistemas políticos existentes en el 

mundo. Por su parte Azeem & Khalzerm (2018), establecen que los maestros 

deben tener la capacidad de proporcionar instrucción o experiencias de una 

manera que asegure un aprendizaje eficiente cuando los infantes están 

interesados en experiencias de aprendizaje. Por lo tanto, es necesario que el 

contenido se entregue de una manera que involucre a los estudiantes y refuerce 

su propio aprendizaje (p. 31). 

Andriyani, S. (2018) sostiene que la motivación es el determinante número 

uno de la eficacia docente, y la motivación se refiere a la energía personal para 

lograr metas específicas, tanto personales como organizacionales, por su parte 

Abuhashesh, M. (2019) considera que existen varios indicadores de la motivación 

docente, tales como la duración de la jornada laboral, la frecuencia de las clases 

en un período de tiempo determinado, la estabilidad y la preparación para el logro 

de los objetivos. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo  

El presente estudio parte de la curiosidad y está orientado a la búsqueda de 

nuevos conocimientos, como apoyo en la solución de alternativas sociales para 

acrecentar el conocimiento por ello es de tipo básico. (Hernández Sánchez et al. 

2018).  

 El enfoque de investigación fue cuantitativo, porque el proceso principal es 

la medición numérica de variables y dimensiones, partiendo desde una 

observación, recopilando datos estadísticos para analizarlos y así probar 

supuestos es decir se realizó la comprobación de la literatura (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

3.1.2 Diseño 

La investigación se realizó mediante el diseño no experimental, puesto que parte 

de la observación de la realidad o fenómeno según cómo se dan en su contexto 

para luego proceder a analizarlos, fue de corte transversal, debido a que esta 

observación de las características y comportamientos del hecho o fenómeno se 

realizó sin intervenir en la realidad para cambiarla ni manipular las variables. 

Transversal porque los datos se recogieron en una sola aplicación del instrumento 

en los elementos de la muestra (Baena-Paz, 2017) 

Además, el estudio cumple con el nivel de correlación porque examinó la 

correlación entre variables, por lo que fue importante la determinación del nivel de 

relación entre el ambiente laboral y el desempeño de los maestros (Baena-Paz, 

2017). 

Para este estudio se utilizó la Rho de Spearman, por lo que también se 

compararán las hipótesis y se utilizará el enfoque deductivo de hipótesis para 

generalizar los resultados (Valderrama, 2019). 
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Figura 1  

Gráfica del diseño correlacional

Dónde: 

M: Muestra docentes de dos Instituciones públicas Red 5 – Ugel 6 

O1: Observación de la V. 1: Clima laboral 

O2: Observación de la V. 2: Desempeño docente 

r: Relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

V1. Clima laboral  

Definición conceptual. Se refiere al ambiente en el trabajo, a todas las 

condiciones de tipo social que permiten el logro de las actividades y además el 

desempeño dentro de una institución, además tienen una repercusión en la 

identidad del trabajador con la institución, así como en la manera cómo se 

relaciona con sus colegas y el empeño que pone en el cumplimiento de su 

actividad. (Palma, 2004). En conclusión se puede decir que el clima dentro de un 

ambiente laboral se refiere a la parte externa que puede repercutir en la manera 

como el trabajador cumple de modo satisfactorio o insatisfactorio con su labor. 

Definición operacional. La variable del clima laboral consta de cinco 

componentes: autorrealización, compromiso laboral, supervisión, comunicación y 

condiciones laborales. Esta variable tiene una escala ordinal. Para la medición se 

utilizó un cuestionario que consta de 10 indicadores distribuidos en 50 ítems de 

opción múltiple, mediante el cual se pretende medir el nivel de satisfacción del 

docente con su entorno laboral. 

V2. Desempeño docente 

 Definición conceptual. Minedu (2017) el desempeño docente refiere a todas las 

actividades que desempeñan los maestros durante el desarrollo de sus funciones, 
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el conjunto de acciones que practican los docentes en la ocupación de sus 

funciones con el objetivo de lograr la mejora de la calidad en educación. En tal 

sentido esta variable corresponde a las acciones que realizamos como maestros 

en el desarrollo de nuestra labor. 

Definición operacional. El desempeño docente consta de cuatro 

componentes: preparación de los estudiantes para el aprendizaje, enseñanza 

para el aprendizaje, participación en la gestión de la escuela articulada a la 

comunidad y desarrollo de la profesionalidad e identidad docente. Esta tiene una 

escala ordinal. Para medirlo se utilizó un cuestionario de opción múltiple de 9 

indicadores y 40 ítems, el cual nos permite medir la percepción del maestro con 

respecto al desempeño de su profesión El Apéndice 2 muestra una tabla de 

operaciones. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Se refiere a un grupo de personas con características similares agrupadas con un 

fin determinado (Valderrama, 2019). En la investigación, la población lo 

conformaron 120 docentes varones y mujeres, nombrados y contratados de dos 

centros educativos públicos de la Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022. El 100% de la 

población fue tomada como muestra, considerándose un estudio censal. 

Se discurrieron los siguientes criterios de selección para determinar la 

población: 

Criterios de inclusión: en el estudio formaron parte los docentes que 

expresaron verbalmente y por escrito su consentimiento para participar. 

Criterio de exclusión. Los docentes que en algún momento de la 

investigación expresen su deseo de no continuar participando, docentes con 

licencia. 

3.3.2 Muestra 

Sera no probabilística, Hernández (2018) porque se eligió  a los factores que no 

depende de probabilidades, sino razones concernientes con los detalles del 

estudio o el objetivo del indagador (p. 176) 
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3.3.3 Muestreo 

Según el trabajo de investigación se utilizará la selección no probabilística por 

conveniencia, accesibilidad y proximidad del investigador. En este caso, incluye 

docentes de dos instituciones públicas de la red 5, con un total de 80 docentes. 

 

3.3.4 Unidad de análisis 

Estuvo conformada por los docentes de las dos instituciones educativas de la Red 

5 Ugel 06. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para recabar la información se seleccionó la técnica que refiere a un conjunto de 

procesos inteligentes que realizan tareas específicas para producir resultados 

precisos basados en el conocimiento científico  

Este estudio utilizó como técnica de investigación la encuesta que abarcan 

una serie de procedimientos estandarizados para recopilar, procesar y analizar el 

conjunto de datos utilizando procedimientos (Valderrama, 2019). 

Se emplearon dos cuestionarios estandarizados para obtener información 

sobre estas dos variables. La encuesta de clima laboral desarrollada y validada 

por Palma Carrillo (2004) consta de cinco dimensiones, 10 indicadores con un 

total de 50 ítems. El cuestionario de desempeño docente fue desarrollado de 

acuerdo con el marco de desempeño docente para la excelencia (Minedu, 2017) y 

está compuesto por cuatro dimensiones, 9 indicadores y 40 enunciados. En el 

anexo 3 se muestran ambos cuestionarios. 

Los instrumentos se sometieron a dos procesos: validación y confiabilidad, 

para determinar su aplicabilidad en la muestra. La validación es el proceso que 

evalúa la coherencia interna del instrumento, es decir, el cuestionario debe estar 

diseñado para medir aquello para lo cual ha sido construido, para tales efectos se 

realizó la validación de contenido, evaluada mediante criterio de expertos quienes 

emitieron un dictamen aprobatorio acorde con los juicios de claridad, pertinencia y 

relevancia como se muestra en la tabla. En el anexo 4 se encuentran los 

certificados de validez emitidos por los expertos.  
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Tabla 1  

Validación de expertos

Apellidos y nombres del experto Dictamen 

Aplicable 
Dr. Córdova García, Ulises 

Aplicable 

Mg. Alza Salvatierra, Silvia Del Pilar 

Dra. Quispe Vidales Liccette Karin 
Aplicable 

Asimismo, los cuestionarios se sometieron a una prueba piloto para 

determinar su confiabilidad. Se entiende que un instrumento es confiable cuando 

su aplicación repetida en poblaciones cuyas características son similares a la 

población de estudio, arroja resultados aproximadamente iguales. El coeficiente 

indica que mientras más se aproxime a uno, el cuestionario es más confiable. Se 

muestran las estadísticas de fiabilidad de los cuestionarios. En el anexo 5 se 

adjuntan las constancias de confiabilidad refrendadas por los especialistas. 

Tabla 2  

Estadísticas de fiabilidad

En la tabla 2 se aprecian los cálculos realizados donde el cuestionario de Clima 

laboral arrojó un coeficiente de 0.974 que significa que es altamente confiable y el 

cuestionario de performance docente, con un coeficiente alfa de 0.986 de igual 

modo, altamente confiable. Por tanto, ambos cuestionarios demostraron poseer 

las cualidades para ser aplicados en la muestra. 

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos 

Cuestionario de Clima laboral ,974 50 

Cuestionario de Desempeño docente ,986 40 
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3.5. Procedimientos 

Los procedimientos para obtener información consistieron en: 

Primero, se observó e identificó el problema a investigar, posteriormente se 

procedió a la búsqueda de información relevante en repositorios, revistas 

indexadas y otros. 

Segundo se elaboró la matriz de consistencia la cuál consta 90 preguntas 

las cuales se sometieron a un juicio de expertos para su validez. 

Tercero se envió una carta de autorización a dos centros educativos para 

realizar la investigación y aplicar los cuestionarios a los docentes, de esta manera 

se aplicó la prueba piloto para determinar la confiabilidad de los cuestionarios. 

Cuarto, se recepcionó la carta de aceptación o permiso concedido por 

parte de las dos instituciones en estudio, procediendo con la comunicación y 

sensibilización a los docentes para incentivar su participación de forma voluntaria. 

Quinto, se informó de los propósitos de la investigación y de la importancia 

de su participación en ella, por eso se pidió  sinceridad y voluntad en cuanto a su 

participación porque ayudará a mejorar y brindar las recomendaciones pertinentes 

al problema encontrado. 

Sexto, se brindaron las indicaciones para la aplicación de los cuestionarios, 

procediendo a enviar los formularios electrónicos a los correos y WhatsApp de los 

docentes participantes, paso seguido se realizó se procesó la información 

3.6. Métodos de análisis de datos 

La información y datos obtenidos, se consolidaron en un documento de datos 

Excel, luego se procedió a trasponer y procesar los datos en el programa 

estadístico Spss.v.21 para ser analizados mediante dos métodos.  

El primero de ellos, fue el análisis descriptivo, el cual se realizó la medición 

del nivel porcentual cada una de las variables y sus respectivas dimensiones 

organizando los datos según sus frecuencias. El segundo, fue el análisis 

inferencial, que consistió en la prueba de hipótesis, partiendo de la determinación 

de la distribución de los datos para seleccionar el estadístico de correlación 

apropiado, relacionando la variable con las dimensiones (Rendón et al., 2016). 
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El coeficiente de Spearman se utilizó para medir hasta qué punto existe una 

relación entre las dos variables en estudio, utilizando una prueba no paramétrica 

que arroja una puntuación de correlación que se muestra en una escala. 

Figura 2 Escala de Spearman

3.7. Aspectos éticos 

En el proceso de ejecución del estudio, se observó un comportamiento 

responsable, por medio de los principios éticos de:  

Autonomía, ya que cada participante tomó sus decisiones libremente y con 

voluntad de participar en el estudio, como lo demuestra el consentimiento 

informado proporcionado por cada individuo. Otro principio a considerar es la 

confidencialidad, ya que los datos recolectados por el instrumento son 

estrictamente confidenciales y utilizados únicamente con fines académicos. 

Nuevamente anónimos, ya que esta fue la participación de cada docente, no se 

les pidió que proporcionaran información personal. Asimismo, dado que este 

estudio se realizó teniendo en cuenta las condiciones locales que corresponden al 

ambiente de trabajo y desempeño del aprendizaje, los resultados brindan 

información relevante para que las instituciones tomen decisiones sobre medidas 

de mejora que se cree que es relevante. También se ha tenido en cuenta el 

respeto a los derechos de los autores referenciados intelectual y la bibliografía 

incluida en este documento está debidamente citada y referenciada de acuerdo 

con la APA. 
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IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo 

Tabla 3  

Frecuencias descriptivas: Clima laboral y sus dimensiones 

Variable y sus dimensiones 
Bajo Regular Alto Total 

f % F % f % f % 

Autorrealización 21 26,3 45 56,3 14 17,5 80 100 

Involucramiento laboral 12 15,0 52 65,0 16 20,0 80 100 

Supervisión 17 21,3 53 66,3 10 12,5 80 100 

Comunicación 12 15,0 54 67,5 14 17,5 80 100 

Condiciones laborales 23 28,8 50 62,5 7 8,8 80 100 

Clima laboral 17 21,3 51 63,8 12 15,0 80 100 

Nota: Resultados descriptivos SPSS_v21 (2012) 

Figura 3  

Niveles porcentuales de la variable Clima laboral

Nota: Extraído de la tabla 3 
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Figura 4  

Niveles de las dimensiones de la variable de Clima laboral

En la tabla 3, sobre el Clima laboral, se puede indicar que un 63,8% (51) de 

los docentes se ubican en un nivel regular y un 21,3% (17) en un nivel bajo. 

Además, en  cuanto a las dimensiones, tenemos que en comunicación se observa 

un 67,5% (54), en supervisión un 66,3% (53), en involucramiento laboral un 65% 

(52), en condiciones laborales un 62,5% (50), y en autorrealización un 56,3% (45), 

todas ellas ubicándose en un nivel regular. 
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Tabla 4  

Nivel desempeño docente y sus dimensiones

Variable y sus dimensiones 
Mal
o 

Regular Bueno Total 

f % f % f % f % 

Preparación para el aprendizaje de los 

estudiantes 

5 6,3 49 61,3 26 32,5 80 100 

Enseñanza para el aprendizaje de los 

estudiantes 

3 3,8 38 47,5 39 48,8 80 100 

Participación en la gestión de la escuela 

articulada a la comunidad 

14 17,5 46 57,5 20 25,0 80 100 

Desarrollo de la profesionalidad y la 

identidad docente 

8 10,0 49 61,3 23 280,8 80 100 

Desempeño docente 3 3,8 46 57,5 31 38,8 80 100 

Nota: Resultados descriptivos SPSS_v21 (2012) 

Figura 5  

Niveles porcentuales de la variable de Desempeño docente

Nota: Extraído de la tabla 3 
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Figura 6  

Niveles de las dimensiones de la variable de Desempeño docente 

 

 

Con respecto a los resultados que se muestran en la Tabla 4 respecto al 

desempeño docente, se observó que el 57,5% (46) de los docentes se 

encontraban en nivel normal, el 38,8% (31) en nivel alto y el 3,8% (3) en nivel 

bajo. Asimismo, preparar a los estudiantes para el aprendizaje y desarrollo 

profesional e identidad docente alcanzó el 61,3% (49), en cuanto a las 

participaciones en las trabajos de la escuela articulada a la comunidad tuvo un 

57,5% (46), y la enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes fue del 47,5% 

(38); en un nivel medio, y la dimensión enseñanza para el aprendizaje del 

estudiante alcanza el 48,8% (39), que se encuentra en un nivel alto. 
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4.2 Prueba de normalidad 

Para la Variable Clima laboral 

Ho=Se cumple la normalidad para la variable Clima laboral 

Ha=No se cumple la normalidad para la variable Clima laboral 

 

Tabla 5  

Prueba de Normalidad según Kolmogorov-Smirnov 

Variable Significancia – p valor 

Clima laboral 0,000 

 

Se tuvo un intervalo de confianza de 95%. Es por ello, se rechazó la Ho y 

se aceptó la Ha debido a que el p valor es menor que 0,05; por lo tanto, la 

variable clima laboral no cumplió la normalidad. Para mayor detalle, se puede 

revisar en el Anexo 7. 

 

Para la Variable Desempeño docente 

Ho=Se cumple la normalidad para la variable Desempeño docente 

Ha=No se cumple la normalidad para la variable Desempeño docente 

 

Tabla 6  

Prueba de Normalidad según Kolmogorov-Smirnov 

Variable Significancia – p valor 

Desempeño docente 0,000 

 

Se obtuvo un intervalo de confianza de 95%. Por lo tanto, se rechazó la Ho 

y se aceptó la Ha debido a que el p valor es menor que 0,05; por lo tanto, la 

variable performance docente no cumplió la normalidad. Asimismo, se comprobó 

para cada una de las variables que no cumplió la normalidad, se trabajó con 

pruebas estadísticas no paramétricas. Para mayor detalle, se puede revisar en el 

Anexo 7. 
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4.3 Análisis inferencial 

Regla de decisión: 

Si p valor < 0,05, rechazar H0; Si p valor ≥ 0,05, aceptar H0 

Nivel de significancia: 

Se tiene que es de "α=0,05"que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%. 

Hipótesis general 

H0: No existe relación entre el clima laboral y el desempeño docente en dos 

instituciones educativas públicas de la Red 5- Ugel 06, Ate, 2022  

H1: Existe relación entre el clima laboral y el desempeño docente en dos 

instituciones educativas públicas de la Red 5- Ugel 06, Ate, 2022. 

Tabla 7  

Relación entre el clima laboral y el desempeño docente 

Clima laboral vs Desempeño docente 

Coeficiente de correlación 0,743 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 80 

Para la Tabla 7, el valor Rho de Spearman se consideró de 0,743 con un nivel de 

significancia de 0,000 < 0,05. Existiendo una relación positiva significativa entre el 

ambiente de trabajo y el rendimiento académico. Por tanto, se rechazó la hipótesis nula 

(H0) y se aceptó la (H1). Por lo tanto, cuanto mejor sea el entorno de trabajo, mejor será el 

efecto de la enseñanza. 
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Hipótesis específica 1 

H0: No existe relación entre  el nivel del clima laboral y el nivel de preparación 

para el aprendizaje de los estudiantes. 

H1: Existe relación entre el nivel del clima laboral y el nivel de preparación para el 

aprendizaje de los estudiantes. 

Tabla 8  

Relación entre el clima laboral y la preparación para el aprendizaje 

 Clima laboral vs Preparación para el 

aprendizaje de los estudiantes 

Coeficiente de correlación 0,696 

Sig. (bilateral) 0,002 

N 80 

 

Según la tabla 8, se ve reflejado que el Rho de Spearman es de 0,696 y un 

nivel significativo de 0,002 < 0,05, lo que encuentra una relación positiva 

moderada entre el clima laboral y la preparación de los estudiantes. De esta 

manera, un mejor ambiente de trabajo, permite que los estudiantes estén mejor 

preparados para los estudios. 
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Hipótesis específica 2 

 

H0: No existe relación entre  el nivel del clima laboral y el nivel de la enseñanza 

para el aprendizaje. 

H2: Existe relación entre el nivel del clima laboral y el nivel de la enseñanza para 

el aprendizaje. 

Tabla 9  

Relación entre el clima laboral y el nivel de la enseñanza 

 Clima laboral vs Enseñanza para el 

aprendizaje de los estudiantes 

Coeficiente de correlación 0,581 

Sig. (bilateral) 0,009 

N 80 

 

Según la tabla 9, se puede notar que el valor Rho de Spearman es de 

0.581, lo que indicó una correlación positiva moderada entre el ambiente laboral y 

el nivel educativo. Nuevamente, se encontró que el valor de significación era 

0.009 < 0.05, por lo que cuanto mejor sea el ambiente de trabajo, mejor será el 

efecto de la enseñanza. 
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Hipótesis específica 3 

H0: No existe relación entre el nivel del clima laboral y el nivel de participación en 

el liderazgo escolar basado en la comunidad. 

H3: Existe relación entre el nivel del clima laboral y el nivel de participación en la 

gestión de la escuela articulada a la comunidad. 

Tabla 10  

Relación entre el clima laboral y el nivel de participación en la gestión 

Clima laboral vs Participación en la gestión 

de la escuela 

Coeficiente de correlación 0,692 

Sig. (bilateral) 0,004 

N 80 

Conforme a la tabla 10, se puede notar que el valor del Rho de Spearman 

es de 0.692, lo que indicó una relación positiva moderada entre el ambiente 

laboral y el nivel de liderazgo escolar involucrado en el liderazgo comunitario. 

Nuevamente se encontró un valor de significancia de 0.004 < 0.05, por lo que un 

mejor ambiente de trabajo se asocia con una mejor participación en el liderazgo 

escolar y comunitario. 
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Hipótesis específica 4 

H0: No existe relación entre  el nivel del clima laboral y el nivel de desarrollo de la 

profesionalidad y la identidad de los docentes. 

H3: Existe relación entre el nivel del clima laboral y el nivel de desarrollo de la 

profesionalidad y la identidad de los docentes. 

Tabla 11  

Relación entre el clima laboral y el nivel de desarrollo 

Clima laboral vs Desarrollo de 

profesionalismo e identidad pedagógica. 

Coeficiente de correlación 0,728 

Sig. (bilateral) 0,001 

N 80 

Conforme a la tabla 11, se observó que el valor del Rho de Spearman es 

de 0.728, lo que indicó que el clima laboral se correlaciona moderadamente con el 

nivel de desarrollo profesional e identificación docente. Asimismo, se encontró un 

valor de significancia de 0.001 < 0.05, por lo que se puede decir que, a mejor 

clima laboral, mejor desarrollo del profesionalismo e identidad pedagógica. 
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V. DISCUSIÓN

En cuanto al objetivo general determinar si existe correlación entre el nivel de 

clima laboral y el nivel de desempeño docente en dos instituciones educativas 

públicas de la red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. El valor de Rho de Spearman es 0.743 y 

el nivel de la significación es 0.000 < 0.05, lo que indica que existe una 

significativa y positiva relación entre las variables, por lo que se rechazó la H0 y 

se aceptó la H1. Por lo tanto, se puede decir que cuanto mejor sea el ambiente de 

trabajo, mejor será el desempeño docente. 

Concuerda con la investigación de García (2019) porque obtuvo como 

resultado según el tipo correlacional un Rho = 0.845, lo cual indica que la relación 

entre las variables es alta, fuerte y significativa. Por tanto, la recolección de 

opiniones de los docentes representa la oportunidad de sentirse escuchados y 

contribuye en fortalecer el clima institucional. 

Del mismo modo, coincide con el estudio de Quiñonez (2019) debido a que 

llegaron a determinar que las variables del clima organizacional y el rendimiento 

de los educadores se relacionan de manera alta, directa y significativa. 

Concuerda con el estudio de Kraft y Falken (2020) donde mencionan que 

los climas escolares pueden permitir que los maestros se desempeñen al máximo 

de su potencial o socavar sus esfuerzos para hacerlo. Por ello que, las escuelas 

estatales están trabajando para mejorar la educación en todos los sistemas 

escolares reconociendo la naturaleza interconectada del trabajo de los maestros y 

los entornos en los que realizan sus labores, y la necesidad de recursos para 

apoyar climas escolares sólidos. No hay soluciones fáciles, pero los esfuerzos 

dedicados y sostenidos pueden marcar la diferencia entre las escuelas donde los 

maestros se quedan y prosperan frente a aquellas en las que luchan y se van. 

Se asemeja con la investigación de Lizuriaga, J (2021) donde utilizó 

Spearman y obtuvieron resultados positivos e inmediatos con un coeficiente de 

correlación altamente significativo de 0,765, concluyendo que existe una relación 

altamente significativa entre ambas variables 

También coincide con la investigación de Schad (2019) manifiesta que los 

maestros estaban satisfechos con el clima de comunicación en el lugar de trabajo, 

la estructura de comunicación y la comunicación colegiada; sin embargo, se 
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informó de falta de tiempo para la comunicación. Con el apoyo de la estadística 

demostró que las variables de comunicación organizacional constituyen 

elementos predictores de la satisfacción laboral hasta un 49,2% incluso cuando se 

controlan los indicadores relevantes del entorno laboral. 

Asimismo se asimila al estudio de Bentil (2020) donde empleó Spearman 

para relacionar las variables, presentando el coeficiente r=0.721 y p<0.05, por eso 

que, el desempeño laboral de los docentes en general se considera  un buen 

nivel, además se menciona que existe una relación alta positiva y significativa 

entre las variables, donde el buen humor en la escuela tiene un efecto positivo en 

el logro de los objetivos educativos y las tareas de aprendizaje 

Concuerda con la teoría de Likert (1968) porque da a conocer que el 

comportamiento y las condiciones que se brinda a los docentes son cruciales para 

determinar el comportamiento de los estudiantes, por lo que el nivel de 

satisfacción propiciará un ambiente de confianza y comunicación participativa, 

favoreciendo así un proceso ágil, eficiente y productivo de los estudiantes. 

En cuanto al primer objetivo específico, se refiere a si existe relación entre 

el nivel del clima laboral y el nivel de preparación para el aprendizaje del 

estudiante en dos instituciones educativas públicas de la 5ª red - Ugel 6, Ate, 

2022. Se desprende del estudio que cabe señalar que el valor de la Rho de 

Spearman es de 0.696 con un nivel de significancia de 0.002 < 0.05, lo que 

establece una correlación moderadamente positiva entre el ambiente laboral y la 

preparación de los estudiantes. De esta forma, se puede argumentar que cuanto 

mejor es el ambiente de trabajo, mejor preparados y motivados están los 

estudiantes para aprender.  

Concuerda con el estudio realizado por Iglesias et al. (2020), donde da a 

conocer que en los países latinoamericanos sus preocupaciones son en cuanto al 

clima organizacional, un factor en común es que los trabajadores sienten 

insatisfacción en sus centros laborales. Concordando con las instituciones de la 

red 5, donde se refleja un mal clima laboral hecho que repercute es por ello que 

los gobiernos deben implementar políticas y normativas para regular la gestión del 
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talento de los profesores en las entidades con el propósito de mejorar el 

aprendizaje. 

Coincide con la base teórica de Buchanan, Harb, & Fitzgerald (2020) 

indicaron que para comprender la calidad de la enseñanza, es imperativo evaluar 

el impacto de lo que enseñan los maestros en el aprendizaje de los estudiantes. 

Esta medida incluye el seguimiento y análisis de la preparación docente, la 

organización y gestión de las lecciones y las evaluaciones a los estudiantes. 

 

El segundo objetivo específico es determinar la relación entre el nivel del 

clima laboral y el nivel de aprendizaje y enseñanza de los alumnos en dos 

instituciones educativas públicas Red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. Se puede notar que el 

valor del Rho de Spearman es de 0,581, lo que muestra una correlación positiva 

moderada entre el ambiente laboral y el nivel de estudios. Nuevamente, se 

encontró que el valor de significación es 0.009 < 0.05, por lo que se puede 

concluir que cuanto mejor sea el ambiente de trabajo, mejor será el efecto de la 

enseñanza. 

Según el Minedu (2016) da a conocer que ha establecido como su principal 

finalidad brindar una educación de calidad que será posible mediante acciones 

directivas adecuadas, como parte de la formación integral del estudiante, un factor 

determinante es la convivencia escolar. No coincide con el resultado de las 

instituciones de la red 5, donde se aprecia que no existe un buen clima laboral, 

tampoco tienen una buena relación en la convivencia educativa, es por ello, que 

no se tiene un eficiente nivel de enseñanza en los alumnos. 

En el estudio de More et al. (2022), se menciona que la educación ha 

experimentado cambios en el modo de enseñanza debido a la pandemia del 

covid, por la cual se agenciaron nuevas formas de educación para los alumnos, 

así como las reuniones entre los docentes fueron reemplazadas por 

videoconferencias, lo cual generó un estrés en el docente quien tuvo que 

capacitarse y aprender nuevas formas de comunicación entre sus colegas. 

Concuerda con el resultado de la red 5, donde se evidencia que un mal clima 

laboral, si repercute en el desarrollo de los documentos de gestión, compromiso, 

entre otros, gracias a ello, se genera un estrés laboral y carga emocional no solo 
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para los docentes sino también para los estudiantes provocando una mala 

enseñanza por parte de los docentes y un bajo interés de los educandos. 

Según la investigación de Ker et al. (2022), donde mostraron que la 

complacencia laboral de los docentes tiene una fuerte asociación con el clima 

laboral. Concuerda con los resultados de la red 5, donde se refleja que la 

satisfacción laboral de los docentes impacta significativamente en su desempeño 

y eficacia docente, por tanto, las escuelas deben priorizar la creación de un 

ambiente de trabajo agradable para perfeccionar la calidad de la enseñanza. 

Asimismo, Kraft et al. (2016), llevaron a cabo un estudio para identificar la 

vinculación existente entre el clima laboral y el rendimiento de los estudiantes 

como resultado del mejoramiento del desempeño docente, mostrando una 

relación alta o fuerte entre el clima escolar y el rendimiento de los estudiantes, por 

lo tanto, concuerda porque si se mejora el entorno en el que trabajan los docentes 

podría mejorar el rendimiento educativo de los estudiantes. 

Según el estudio de Niebles et al. (2019) concuerda con el estudio porque 

empleó a Spearman para medir la correlación, obteniendo un nivel moderado de 

correlación con un valor de R de 0,65 entre las variables estudiadas. Otro énfasis 

se pone en los docentes que brindan capacitación profesional basada en el 

liderazgo y las habilidades que les permitirán brindar una enseñanza de alta 

calidad. 

Del mismo modo concuerda con el estudio de Reaves y Cozzens (2018) 

mencionan que, una serie de pruebas estadísticas, entre estas las correlaciones 

de Spearman revelaron que existía una fuerte relación positiva entre los cuatro 

elementos y la motivación intrínseca y la autoeficacia. Además, reveló que los 

maestros tienen una motivación intrínseca y una autoeficacia significativamente 

más altas en escuelas seguras y de apoyo. Concuerda con los resultados porque, 

existe una conexión entre las percepciones de los maestros sobre clima escolar 

seguro y la motivación y autoeficacia. Asimismo, los docentes que se sienten 

seguros y apoyados tenían una motivación intrínseca y una autoeficacia 

significativamente más altas en comparación con los docentes que no se sentían 

seguros ni apoyados 
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En el tercer objetivo específico, determinar si existe una correlación entre el 

nivel del clima laboral y el nivel de participación en la gestión escolar expresado al 

público de dos instituciones educativas públicas de la Red 5 Ugel 6, Ate, 2022. Se 

puede notar que el valor del Rho de Spearman es de 0.692, lo que indica una 

relación positiva moderada entre el ambiente laboral y el nivel de liderazgo 

escolar involucrado en el liderazgo comunitario. Nuevamente se encontró un valor 

de significancia de 0.004 < 0.05, por lo que un mejor ambiente de trabajo se 

asocia con una mejor participación en el liderazgo escolar y comunitario. 

Según Minedu (2017), menciona que el éxito de la gestión de la 

convivencia en la escuela recae en gran medida en la capacidad de gestión de los 

equipos directivos, en las estrategias para diseñar actividades para el 

mejoramiento del clima escolar, en términos de una cultura democrática y valores. 

Concuerda con el resultado de las instituciones de la red 5, donde mencionan que 

la importancia del factor humano y de las relaciones interpersonales en el proceso 

de convivencia escolar se refleja en las condiciones que propician un ambiente 

adecuado para el personal docente, los estudiantes y los demás segmentos de la 

comunidad escolar, llegando a cumplir con la misión institucional. 

 

En el cuarto objetivo específico, determinar si existe correlación entre el 

nivel del clima laboral y el nivel de progreso de la identidad profesional y 

pedagógica en dos instituciones educativas públicas Red 5 - Ugel 6, Ate, 2022. Se 

puede señalar que el valor de Spearman Rho es 0.728, lo que indica una pequeña 

correlación positiva entre el ambiente de trabajo y el nivel de desarrollo 

profesional y el estatus docente. Nuevamente se encontró un valor de 

significancia de 0.001 < 0.05, por lo que se puede concluir que a mejor ambiente 

laboral, mejor desarrollo del profesionalismo e identidad docente. 

Para Manla (2021) determinó la vinculación entre el clima y el desempeño 

escolar, donde mostró un coeficiente de correlación moderado (rs=0.43) y 

significativo entre el clima escolar y el servicio de los docentes. Concuerda que el 

resultado de la red 5, donde se refleja que el clima escolar está relacionado con el 

compromiso de los docentes para mejorar del desempeño educativo. 

Del mismo modo, en su estudio Bentil (2020), determinó la influencia que el 

clima escolar ejerce en el desempeño laboral de los educadores en las 
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instituciones educativas de Ghana, y muestran un coeficiente R=0.721 y p< 0.05. 

Coincide con el resultado obtenido de la red 5, donde se puede observar que si se 

tiene un buen clima laboral en sus escuelas contribuye significativamente al 

trabajo docente para alcanzar las metas y objetivos educativos logrando un 

desempeño laboral muy bueno. 

De acuerdo al estudio de Vargas (2021), donde buscó establecer la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño docente, obteniendo un 

Rho de Spearman = 0,791. Concuerda con los resultados porque, si se mejora el 

clima laboral se tendrá un mejor desempeño docente. 

De igual modo, en su estudio Sulca (2021) identificó el nivel de vinculación 

entre clima organizacional y desempeño de la plana docente en una escuela 

pública de Lima, mostrando un coeficiente r=0.694, coincide con el resultado de la 

red 5, donde se refleja que a un mejor clima laboral se experimentará un mejor 

desempeño docente. 

En la investigación de Ruiz (2020) determinó que el entorno organizacional 

se relaciona con el trabajo docente de una institución pública, obteniendo una rho 

de Spearman de r=0,604. Según los resultados de la red 5 se relacionan, porque 

si se llega a mejorar el clima laboral en los docentes su desempeño mejorará 

significativa siendo de mucha ayuda para los estudiantes porque recibirán una 

enseñanza de calidad. 

En el estudio de Palomino-Esteban (2020), estableció el grado de 

asociación existente entre el ambiente organizacional y el desempeño docente, 

los hallazgos obtenidos indicaron un coeficiente rs = 0,45 correlación moderada, 

positiva, directa y significativa. Concuerda con los resultados logrados en la red 5, 

donde se refleja que se debe tener un buen clima de trabajo para tengan un buen 

desarrollo en sus actividades escolar. 

Por su parte en su estudio Cárdenas (2020) desarrolló una investigación 

cuya finalidad fue determinar el grado de asociación entre clima laboral y 

desempeño docente, los datos dieron como resultados un coeficiente de 742 y un 

p-valor de 0.000, un nivel alto y significativa. Por ello se puede afirmar que

concuerda con los resultados, porque si los docentes presentan un buen clima 

profesional sus actividades lo desarrollarán con entusiasmo y positividad. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera  

De acuerdo al objetivo general, se determinó una correlación de Rho de 

Spearman de 0.743 entre el nivel de clima laboral y el nivel de desempeño 

docente, y el nivel de significación es de 0.000. Por tanto, a mejor clima laboral, 

mejores indicadores de aprendizaje en dos instituciones educativas de Ate, 2022. 

Segunda  

De acuerdo al primer objetivo se encontró que existe una correlación entre el nivel 

de clima laboral y el nivel de preparación de los estudiantes para aprender con un 

valor Rho de Spearman de 0.696 y un nivel de significancia de 0.002, 

aceptándose la hipótesis alternativa. Cuanto mejor sea el ambiente de trabajo en 

ambas instituciones educativas de Ates en 2022, mejor preparados estarán los 

estudiantes para aprender. 

Tercera  

Para el segundo objetivo específico se determinó un Rho de Spearman de 0,581 

con una significancia de 0,009, indicando una relación moderadamente positiva 

entre el ambiente laboral y el nivel educativo, rechazando así la hipótesis nula. 

Cuanto mejor sea el ambiente de trabajo, mejor será el aprendizaje de los 

estudiantes de ambas instituciones Ate 2022. 

Cuarta  

De acuerdo con el tercer objetivo específico, se determinó un Rho de Spearman 

moderadamente positivo de 0,692 entre el ambiente laboral y el nivel de 

participación. De igual forma, la importancia de ambas instituciones educativas en 

Ate 2022 es de 0.004. Cuanto mejor sea el ambiente de trabajo, mejor será la 

participación en la gobernanza relacionada con la comunidad. 

Quinta  

De acuerdo al cuarto objetivo específico, se determinó una relación entre el nivel 

del ambiente laboral y el desarrollo de la profesionalización e identidad 

pedagógica con un Rho de Spearman de 0.728 y una significancia de 0.001 para 

ambas instituciones Ate en el 2022. Por lo tanto, se puede decir que cuanto mejor 

es el clima laboral, mejor se desarrolla la profesionalidad y la identidad del 

docente.  
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directores de dos instituciones de Ate, promover un ambiente 

de trabajo positivo, con el fin de que los maestros se sientan bien al ir a trabajar, 

lo que los motiva para mantenerlos productivos y activos durante todo el día.  

Se recomienda a los docentes de 2 instituciones de Ate, emplear estrategias de 

enseñanza que aborden las preocupaciones de los estudiantes, estrategias de 

juegos que involucren una mayor participación de los estudiantes, estrategias que 

motiven a los estudiantes a establecer metas y juegos innovadores con el fin de 

que presenten el contenido de una manera más fácil de entender para los 

estudiantes. 

Se recomienda a los docentes, de dos instituciones de Ate, intentar que los 

alumnos aprendan de manera diferente utilizando las herramientas que brindan 

los nuevos avances tecnológicos. Debido que son herramientas de enseñanza 

muy útiles y como docentes deben aplicarlas en su práctica y facilitar que los 

alumnos aprendan de una forma dinámica y divertida. 

Se recomienda a los docentes de dos instituciones Ate, desarrollar relaciones de 

cooperación, respeto, y de responsabilidad pero que se comparta con los 

miembros del entorno familiar, la sociedad y demás centros públicos y la 

sociedad. Utilizar sus instrucciones y recursos en el asunto educativo y asumir la 

responsabilidad en los resultados logrados. 

Se recomienda a los directores, fortalecer la capacidad pedagógica para trabajar 

en solidaridad con sus demás colegas de la institución educativa. Con el fin de 

desarrollar y brindar capacitación de calidad en redes de educación vocacional 

que permitan a los estudiantes lograr el aprendizaje del currículo nacional en un 

entorno local. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Clima laboral y desempeño docente en dos instituciones educativas  públicas, Santa Anita - 2022 

Autor: Maryori Jubisa, Chipana Asturay   

Problema: 
 
Problema General: 
¿Existe relación entre el 
nivel de clima laboral y el 
nivel de desempeño docente 
en dos instituciones 
educativas públicas de la 
Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022? 
 
Problemas Específicos: 
 
Problema específico 1 
¿Existe relación  entre el 
nivel de clima laboral y el 
nivel de la preparación para 
el aprendizaje de los 
estudiantes en dos 
instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022? 
 
Problema específico 2 
¿Existe relación entre el 
nivel de clima laboral y el 
nivel de la enseñanza para 
el aprendizaje de los 
estudiantes   en dos 
instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022? 
 
Problema específico 3 
¿Existe relación entre el 
nivel de clima laboral y el 
nivel de la participación en la 
gestión de la escuela 
articulada a la comunidad en 

Objetivos 
 
Objetivo general: 
Determinar si existe relación  
entre el nivel clima laboral y 
el nivel de desempeño 
docente en dos instituciones 
educativas públicas de la 
Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022. 
 
Objetivos específicos: 
 
Objetivo específico 1 
Determinar si existe relación 
entre el nivel de clima laboral 
y el nivel de la preparación 
para el aprendizaje de los 
estudiantes en dos 
instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que 
existe entre el nivel de clima 
laboral y el nivel de la 
enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes   en dos 
instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar si existe relación 
entre el nivel de clima laboral 
y el nivel de la participación 
en la gestión de la escuela 

 
Hipótesis 
 
Hipótesis general: 
Existe relación entre el nivel 
de clima laboral y el nivel de 
desempeño docente en dos 
instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022 
 
Hipótesis específicas: 
 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre  el nivel 
del clima laboral y el nivel de 
la preparación para el 
aprendizaje en dos 
instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022. 
 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre  el nivel 
del clima laboral y el nivel de 
la enseñanza para el 
aprendizaje en dos 
instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022. 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre el nivel 
del clima laboral y el nivel de 
la participación en la gestión 
de la escuela articulada a la 
comunidad en dos 
instituciones educativas 

Variables e indicadores 

Variable 1:   Clima laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de medición  Niveles y 

rangos 

1. Autorrealización Capacitación y 
desarrollo 

1,2,3, 4,5 Escala politómica  
de Likert con los 
siguientes niveles de 
respuesta: 
(1) Nunca 
(2) Poco 
(3) Regular 
(4) Mucho 
(5) Siempre 

 
 

Alta 
90-120 
Regular 
57-89 
Bajo 
<56  

 

Promoción y carrera  6, 7, 8, 9, 10 

2. Involucramiento 
laboral  

Orgullo de pertenencia 11, 12, 13, 14, 
15 

Compromiso 16, 17, 18, 19, 
20 

3. Supervisión  Apoyo para superar los 
obstáculos. 

21, 22, 23, 24, 
25 

Orientación, reflexión 26, 27, 28, 
29,30 

4. Comunicación  Relación armoniosa 31, 32, 33, 34, 
35 

Comunicación interna 36, 37, 38, 39, 
40 

5. Condiciones 
laborales 

Sueldos y prestaciones  41, 42, 43, 44, 
45 

Materiales óptimos para 
el trabajo. 

46, 47, 48, 49, 
50 

Variable 2:   Desempeño docente 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 
Niveles y 
rangos 

1. Preparación 
para el 
aprendizaje de 
los estudiantes 

Características de los 
estudiantes. 

1,2,3 Escala politómica  
de Likert con los 
siguientes niveles de 
respuesta: 
(1) Nunca 
(2) Poco 

 
 

Bueno 
60-40 

Regular 
39-20 

Planificación de la 
enseñanza. 

4,5,6,7,8,9,10 

2. Enseñanza 
para el 

Clima escolar para los 
aprendizajes. 

11,12,13,14,15,16,
17 
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dos instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022? 
 
Problema específico 4 

¿Existe relación entre el 

nivel de clima laboral y el 
nivel de desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad en dos 
instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022? 

articulada a la comunidad en 
dos instituciones educativas 
públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022. 
 
Objetivo específico 4 
Determinar si existe relación 
entre el nivel de clima laboral 
y el nivel de desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad 
docente en dos instituciones 
educativas públicas de la 
Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022. 

públicas de la Red 5 – Ugel 
6, Ate, 2022. 

 
Hipótesis específica 4 
Existe relación entre el nivel 
del clima laboral y el nivel de 
desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad 
en dos instituciones 
educativas públicas de la 
Red 5 – Ugel 6, Ate, 2022. 

aprendizaje de 
los estudiantes 

Estrategia metodológica y 
didáctica. 

18,19,20,21,22,23,
24 

(3) Regular 
(4) Mucho 
(5) Siempre 

Malo 
<21 

 Evaluación de los 
aprendizajes. 

25,26,27,28,29 

3. Participación en 
la gestión de la 
escuela 
articulada a la 
comunidad 

Clima democrático 30,31,32 

Gestión de proyectos 33,34,35 

4. Desarrollo de la 
profesionalidad y 
la identidad 
docente 

Formación docente 36,37,38 

Ética, compromiso. 39,40 

Nivel - diseño de 
investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

Nivel: 

Correlacional. 

Diseño:  

No experimental, transversal 

Tipo: Básico 

Método: 

Hipotético-deductivo 
 
Enfoque: Cuantitativo. 

Paradigma: Positivista. 

 

 

Población: 

80 docentes del nivel 
primaria y secundaria de dos 
instituciones educativas 
públicas, Santa Anita – 2022 

Tipo de muestreo 

No probabilístico 

Tamaño de muestra 

Población censal 

 

 

 

Variable 1: Clima laboral 
 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: Sonia Palma Carrillo (2004) 
Año: 2004 
Monitoreo: Se aplicará a docentes del nivel primaria y secundaria. 
Ámbito de Aplicación: Aula virtual 
Forma de Administración: Individual a través del formulario 
Google Forms (cuestionario digital) 
 
 
Variable 2: Desempeño docente 
 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: Chipana Asturay, Maryori Jubisa   
Año: 2022 
Monitoreo: Se aplicará a docentes del nivel primaria y secundaria. 
Ámbito de Aplicación:  Aula virtual 
Forma de Administración:  Individual a través del formulario 
Google Forms (cuestionario digital) 
 

 
Estadística descriptiva: Es la primera fase del análisis descriptivo de 
cada variable de la investigación, implica el conteo de casos que se 
presentaron en las categorías de las variables con el propósito de conocer 
la distribución de frecuencias (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). El 
estudio realizará un análisis descriptivo de los datos, obteniendo las 
frecuencias, porcentajes de las variables.  
 
Estadística inferencial: Sirve para efectuar generalizaciones de la 
muestra a la población, se utiliza para probar hipótesis y estimar 
parámetros, basado en el concepto de distribución muestral (Hernández-
Sampieri & Mendoza, 2018). La investigación realizará el análisis de datos 
aplicando Rho de Spearman. 
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Anexo 2: Operacionalización de variables 

 

Tabla 12 

Operacionalización de la variable Clima laboral 

 

 

Tabla 13 

Operacionalización de la variable Desempeño docente 

 

 

  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de medición  Niveles y 

rangos 

Autorrealización Capacitación y desarrollo 1,2,3, 4,5 Escala ordinal  
 
Opciones de respuesta: 
(1) Nunca 
(2) Poco 
(3) Regular 
(4) Mucho 
(5) Siempre 

 
 

Alta 
90-120 
Regular 
57-89 
Bajo 
<56  

 

Promoción y carrera  6, 7, 8, 9, 10 

Involucramiento 
laboral  

Orgullo de pertenencia 11, 12, 13, 14, 15 

Compromiso 16, 17, 18, 19, 20 

Supervisión  Apoyo para superar los 
obstáculos. 

21, 22, 23, 24, 25 

Orientación, reflexión 26, 27, 28, 29,30 

Comunicación  Relación armoniosa 31, 32, 33, 34, 35 

Comunicación interna 36, 37, 38, 39, 40 

Condiciones laborales Sueldos y prestaciones  41, 42, 43, 44, 45 

Materiales óptimos para el 
trabajo. 

46, 47, 48, 49, 50 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 
Niveles y 
rangos 

Preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes 

Características de los 
estudiantes. 

1,2,3 Escala ordinal  
 
Opciones de respuesta: 
(1) Nunca 
(2) Poco 
(3) Regular 
(4) Mucho 
(5) Siempre 

 
 

Bueno 
60-40 

Regular 
39-20 
Malo 
<21 

 

Planificación de la 
enseñanza. 

4,5,6,7,8,9,10 

Enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes 

Clima escolar para los 
aprendizajes. 

11,12,13,14,15,16,17 

Estrategia metodológica y 
didáctica. 

18,19,20,21,22,23,24 

Evaluación de los 
aprendizajes. 

25,26,27,28,29 

Participación en la 
gestión de la escuela 
articulada a la 
comunidad 

Clima democrático 30,31,32 

Gestión de proyectos 33,34,35 

Desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente 

Formación docente 36,37,38 

Ética, compromiso. 39,40 
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Anexo 3: Instrumentos 

Cuestionario de Clima laboral 

A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las 

características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco 

opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea 

cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que 

mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones, No hay 

respuestas malas ni buenas. 

1= Ninguno o Nunca, 2= Poco, 3= Regular o Algo, 4= Mucho, 5= Todo o Siempre  

N° 

Dimensiones/Ítems 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Autorrealización 

01 Existen oportunidades de progresar en la institución 

02 El líder se interesa por el éxito del empleado. 

03 Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo. 

04 Se valora los altos niveles de desempeño. 

05 Los directivos expresan reconocimiento por los logros. 

06 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. 

07 Los directivos promueven la capacitación que se necesita 

08 La institución promueve el desarrollo del personal. 

09 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras. 

10 Se reconocen los logros en el trabajo. 

Dimensión 2: Involucramiento laboral 

11 Siente compromiso con el éxito en la organización. 

12 Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. 

13 Cada docente se considera factor clave para el éxito de la organización. 

14 Los docentes están comprometidos con la organización 

15 En la institución se hacen mejor las cosas cada día. 

16 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal 

17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 

18 El servicio de la institución es motivo de orgullo personal. 

19 Hay clara definición de misión, visión y valores en la institución. 

20 La organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral. 

Dimensión 3: Monitoreo 

21 El monitor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan. 

22 En la institución se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 

23 La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. 

24 Se recibe la preparación necesaria para realizar del trabajo. 

25 Las responsabilidades del docente están claramente definidas. 
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26 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.      

27 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.      

28 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      

29 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos.      

30 Existe un trato justo en la institución.      

 
 

Dimensión 4: Comunicación 
     

31 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo.      

32 En mi área, la información fluye adecuadamente.      

33 En los grupos de trabajo colegiado, existe una relación armoniosa.      

34 Existen  suficientes canales de comunicación.      

35 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.      

36 En la institución, se afrontan y superan los obstáculos.      

37 La institución fomenta y promueve la comunicación interna.      

38 El directivo escucha los planteamientos que se le hace.      

39 Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas.      

40 Se conocen los avances en otras áreas de la institución.      

 Dimensión 5: Condiciones laborales      

41 
Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      

42 
Los objetivos de trabajo son retadores.      

43 
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de 
responsabilidad. 

     

44 
El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.      

45 
Se cuenta con la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.      

46 
Existe buena administración de los recursos.      

47 
La remuneración es atractiva en comparación con la de otras profesiones.      

48 
Los objetivos del trabajo guardan relación con la visión de la institución.      

49 
Se dispone de tecnología para el desarrollo de las clases.      

50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros      

Nota: Tomado de Palma (2004). 
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Ficha técnica del cuestionario de Clima laboral 

 

Nombre: Cuestionario de Clima Laboral 

Abreviado: CL-SPC 

Autor: Sonia Palma Carrillo 

Año de publicación: 2004 

Procedencia: Lima 

Significación: Nivel de percepción global del ambiente laboral y específica con 

relación a la autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación 

y condiciones laborales. 

Tipo de aplicación: Individual, colectivo 

Rango de aplicación: Trabajadores con dependencia laboral 

Duración: 15 a 30 minutos aproximadamente 

Adaptaciones o Baremos: Baremos percentilares general para muestra total, por 

sexo, jerarquía laboral y tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima, Metropolitana) 

Descripción: Evalúa cinco factores: autorrealización, involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación, condiciones laborales. 
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Cuestionario de Desempeño docente 

A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con su 

desempeño docente. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que 

describa mejor la labor que realiza. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con 

un aspa (x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. 

Recuerde que no hay respuestas malas ni buenas. Conteste todas las proposiciones, 

según la siguiente escala valorativa:  

1= Ninguno o Nunca, 2= Poco, 3= Regular o Algo, 4= Mucho, 5= Todo o Siempre  

 

 
N° 

Dimensiones/Ítems 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 

01 

Demuestra conocimiento y comprensión de las características individuales, 
socioculturales y evolutivas de sus estudiantes, y de sus necesidades 
especiales. 

     

02 
Demuestra conocimientos actualizados y comprensión de los conceptos 
fundamentales de las disciplinas comprendidas en el área curricular que enseña. 

     

03 
Demuestra conocimiento actualizado y comprensión de las teorías y 
prácticas pedagógicas y de la didáctica de las áreas que enseña. 

     

04 

Elabora la programación curricular analizando con sus compañeros el plan más 
pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera coherente los 
aprendizajes que se promueven, las características de los estudiantes y las 
estrategias y medios seleccionados. 

     

05 

Selecciona los contenidos de la enseñanza en función de los aprendizajes 
fundamentales que el currículo nacional, la escuela y la comunidad buscan 
desarrollar en los estudiantes. 

     

06 

Diseña creativamente procesos pedagógicos capaces de despertar curiosidad, 
interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes 
previstos. 

     

07 

Contextualiza el diseño de la enseñanza sobre la base del reconocimiento 
de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural 
de sus estudiantes. 

     

08 
Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes como soporte 
para su aprendizaje. 

     

09 
Diseña la evaluación de manera sistemática, permanente, formativa y diferencial 
en concordancia con los aprendizajes esperados. 

     

10 

Diseña la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en 
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye 
adecuadamente el tiempo. 

     

 Dimensión 2: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes      

11 

Construye, de manera asertiva y empática, relaciones interpersonales con y 
entre todos los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el 
respeto mutuo y la colaboración. 

     

12 
Orienta su práctica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les 
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje. 

     

13 
Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se exprese y 
sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes. 

     

14 
Genera relaciones de respeto, cooperación y soporte de los estudiantes con 
necesidades educativas especiales. 

     

15 

Resuelve conflictos en diálogo con los estudiantes sobre la base de criterios 
éticos, normas concertadas de convivencia, códigos culturales y mecanismos 
pacíficos. 

     

16 
Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para 
el trabajo pedagógico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad. 

     

17 

Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias 
vividas de discriminación y exclusión, y desarrolla actitudes y habilidades para 
enfrentarlas. 
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18 

Controla permanentemente la ejecución de su programación observando su 
nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como en sus 
aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y flexibilidad para 
adecuarse a situaciones imprevistas. 

     

19 
Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en 
la solución de problemas reales con una actitud reflexiva y crítica. 

     

20 
Constata que todos los estudiantes comprenden los propósitos de la 
sesión de aprendizaje y las expectativas de desempeño y progreso. 

     

21 
Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teóricos y disciplinares de 
manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiante. 

     

22 

Desarrolla estrategias pedagógicas y actividades de aprendizaje que 
promueven el pensamiento crítico y creativo en sus estudiantes y que los 
motiven a aprender. 

     

23 
Utiliza recursos y tecnologías diversas y accesibles, y el tiempo requerido en 
función del propósito de la sesión de aprendizaje, 

     

24 
Maneja diversas estrategias pedagógicas para atender de manera 
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales. 

     

25 

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma 
diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de 
aprendizaje de los estudiantes. 

     

26 
Elabora instrumentos válidos para evaluar el avance y logros en el aprendizaje 
individual y grupal de los estudiantes. 

     

27 
Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de 
decisiones y la retroalimentación oportuna. 

     

28 
Evalúa los aprendizajes de todos los estudiantes en función de criterios 
previamente establecidos, superando prácticas de abuso de poder. 

     

29 

Comparte oportunamente los resultados de la evaluación con los estudiantes, 
sus familias y autoridades educativas y comunales, para generar compromisos 
sobre los logros de aprendizaje. 

     

 
Dimensión 3: Participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad 

     

30 
Interactúa con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar 
experiencias, organizar el trabajo pedagógico, mejorar la enseñanza y construir 
de manera sostenible un clima democrático en la escuela. 

     

31 

Participa en la gestión del Proyecto Educativo Institucional, del currículo y de 
los planes de mejora continua, involucrándose activamente en equipos de 
trabajo. 

     

32 
Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigación, innovación 
pedagógica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela. 

     

33 
Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el 
aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. 

     

34 
Integra críticamente, en sus prácticas de enseñanza, los saberes culturales y los 
recursos de la comunidad y su entorno. 

     

35 

Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de la 
comunidad, los retos de su trabajo pedagógico, y da cuenta de sus avances y 
resultados. 

     

 Dimensión 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.      

36 
Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su práctica pedagógica e 
institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes. 

     

37 
Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en 
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela. 

     

38 

Participa en la generación de políticas educativas de nivel local, regional y 
nacional, expresando una opinión informada y actualizada sobre ellas, en el 
marco de su trabajo profesional. 

     

39 
Actúa de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y resuelve 
dilemas prácticos y normativos de la vida escolar con base en ellos. 

     

40 
Actúa y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del 
bien superior del niño y el adolescente. 

     

Nota: Elaborado en base al Marco del buen desempeño docente (Minedu, 2012).  
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Ficha técnica del cuestionario de Desempeño docente 

 

Nombre: Cuestionario de Desempeño docente 

Autor: Chipana Asturay, Maryori Jubisa 

Año: 2022 

Procedencia: Lima 

Significación: Nivel de percepción global del desempeño docente y específica 

con relación a la preparación para el aprendizaje de los estudiantes, la enseñanza 

para el aprendizaje de los estudiantes, la participación en la gestión de la escuela 

articulada a la comunidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad 

docente. 

Tipo de aplicación: Individual, colectivo 

Rango de aplicación: Trabajadores con dependencia laboral 

Duración: 15 a 30 minutos aproximadamente 

Descripción: Evalúa cuatro factores: preparación para el aprendizaje de los 

estudiantes, enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, participación en la 

gestión de la escuela articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalidad 

y la identidad docente. 
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Anexo 4: Certificados de validez 
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Anexo 5: Confiabilidad  

 

Análisis de fiabilidad del cuestionario Clima laboral 

 

 

 

 

 

 

 
Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se 
ha suprimido 

1. Existen oportunidades de progresar en la institución 174,70 872,958 ,490 ,974 
2. El líder se interesa por el éxito del docente. 174,45 868,682 ,568 ,974 
3. Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo. 174,85 857,187 ,812 ,973 
4. Se valora los altos niveles de desempeño. 174,90 878,411 ,594 ,973 
5. Los directivos expresan reconocimiento por los logros. 174,85 864,661 ,722 ,973 
6. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y 

desarrollarse. 
174,85 881,397 ,481 ,974 

7. Los directivos promueven la capacitación que se necesita. 174,75 864,829 ,723 ,973 
8. La institución promueve el desarrollo del personal. 175,20 859,642 ,778 ,973 
9. Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras. 175,00 858,947 ,839 ,973 
10. Se reconocen los logros en el trabajo. 175,00 860,000 ,639 ,973 
11. Se siente compromiso con el éxito en la institución. 174,75 867,987 ,665 ,973 
12. Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. 174,85 879,397 ,522 ,974 
13. Cada docente se considera factor clave para el éxito de la 

organización. 
174,65 877,292 ,504 ,974 

14. Los docentes están comprometidos con la organización 174,85 872,134 ,625 ,973 
15. En la institución se hacen mejor las cosas cada día. 175,00 855,684 ,849 ,973 
16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo 

personal 
174,50 871,105 ,774 ,973 

17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 174,70 872,432 ,629 ,973 
18. El servicio de la institución, es motivo de orgullo personal. 174,45 867,313 ,751 ,973 
19. Hay clara definición de misión, visión y valores en la institución. 174,30 879,063 ,492 ,974 
20. La organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida 

laboral. 
174,80 866,063 ,744 ,973 

21. El monitor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan. 174,85 866,661 ,731 ,973 
22. En la institución se mejora continuamente los métodos de trabajo. 175,00 862,000 ,737 ,973 
23. La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. 174,80 868,063 ,705 ,973 
24. Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo. 175,10 867,674 ,745 ,973 
25. La responsabilidad del docente está claramente definidas. 174,35 876,450 ,608 ,973 
26. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 

actividades. 
175,05 874,471 ,495 ,974 

27. Existen  normas y procedimientos como guías de trabajo. 174,55 884,050 ,423 ,974 
28. Los objetivos del trabajo están claramente definidos. 174,85 869,608 ,726 ,973 
29. El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos. 174,65 876,766 ,655 ,973 
30. Existe un trato justo en la institución. 174,75 874,618 ,627 ,973 
31. Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el 

trabajo. 
174,70 870,747 ,782 ,973 

32. En mi área, la información fluye adecuadamente. 174,70 872,432 ,524 ,974 
33. En los grupos de trabajo colegiado, existe una relación armoniosa. 174,40 875,937 ,517 ,974 
34. Existen suficientes canales de comunicación. 174,30 874,432 ,627 ,973 
35. Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía. 174,25 868,513 ,726 ,973 
36. En la institución, se afrontan y superan los obstáculos. 174,35 866,766 ,705 ,973 
37. La institución fomenta y promueve la comunicación interna. 174,35 863,924 ,759 ,973 
38. El directivo escucha los planteamientos que se le hace. 174,25 866,408 ,717 ,973 
39. Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas. 174,85 856,029 ,832 ,973 
40. Se conocen los avances en otras áreas de la organización 175,10 856,832 ,762 ,973 
41. Los colegas cooperan entre sí. 174,75 874,303 ,692 ,973 
42. Los objetivos de trabajo son retadores. 174,90 862,937 ,806 ,973 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,974 50 
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43. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas 
de responsabilidad. 

174,65 866,555 ,705 ,973 

44. El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado. 174,80 860,484 ,683 ,973 
45. Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. 174,65 866,134 ,670 ,973 
46. Existe buena administración de los recursos. 174,85 877,818 ,515 ,974 
47. La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 

profesionales. 
175,70 894,853 ,231 ,974 

48. Los objetivos del trabajo guardan relación con la visión de la institución. 174,75 872,303 ,675 ,973 
49. Se dispone de tecnología para el desarrollo de las clases. 175,80 893,642 ,213 ,974 
50. La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros 175,70 879,063 ,539 ,973 
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Base de datos de la prueba piloto del cuestionario Clima laboral 

      
E

nc
ue

st
ad

o
 D1. Autorrealización D2. Involucramiento laboral D3. Supervisión D4. Comunicación D5. Condiciones laborales 
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E1 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 3 3 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 2 3 2 4 

E2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 

E3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 1 4 5 3 3 3 4 3 3 5 4 4 3 4 3 4 2 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 2 4 3 4 2 3 4 4 4 3 3 

E4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 3 2 3 4 3 3 3 4 3 4 2 3 

E5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 5 5 3 3 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

E6 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 

E8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 4 

E9 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 4 3 5 5 4 5 5 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 2 2 

E10 4 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 

E11 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 5 5 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 5 3 3 4 2 3 

E12 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 5 3 3 4 1 2 

E13 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 2 3 

E14 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 4 4 4 4 2 3 4 5 4 4 5 4 3 3 4 5 4 3 2 2 5 2 2 

E15 4 3 3 3 3 4 3 2 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 2 2 4 2 4 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 4 3 

E16 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 

E17 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 

E18 2 3 3 3 3 4 2 2 2 2 2 3 4 3 1 3 2 3 4 2 3 3 2 2 5 5 5 3 4 3 3 2 4 3 4 5 4 4 2 2 3 2 4 2 3 3 1 3 2 1 

E19 4 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 4 3 3 

E20 5 5 3 4 3 2 4 2 3 2 3 3 3 3 3 4 2 4 5 3 4 2 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 2 5 4 4 2 4 2 2 
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Análisis de fiabilidad del cuestionario Desempeño docente 

Estadísticas de total de elemento 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

1. Demuestra conocimiento y comprensión de las características 
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes, y de sus 
necesidades especiales.

159,55 870,997 ,577 ,986 

2. Demuestra conocimientos actualizados y comprensión de los 
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el área 
curricular que enseña.

159,35 858,134 ,767 ,986 

3. Demuestra conocimiento actualizado y comprensión de las teorías y 
prácticas pedagógicas y de la didáctica de las áreas que enseña

159,20 851,221 ,824 ,986 

4. Elabora la programación curricular analizando con sus compañeros 
el plan más pertinente a la realidad de su aula, articulando de 
manera coherente los aprendizajes que se promueven, las 
características de los estudiantes y las estrategias y medios seleccio

159,25 845,987 ,892 ,985 

5. Selecciona los contenidos de la enseñanza en función de los 
aprendizajes fundamentales que el currículo nacional, la escuela y la 
comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

159,05 851,103 ,828 ,986 

6. Diseña creativamente procesos pedagógicos capaces de despertar 
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de 
los aprendizajes previstos.

159,15 853,818 ,872 ,986 

7. Contextualiza el diseño de la enseñanza sobre la base del 
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de 
aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

159,15 849,292 ,899 ,985 

8. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes 
como soporte para su aprendizaje.

159,10 849,884 ,867 ,985 

9. Diseña la evaluación de manera sistemática, permanente, formativa 
y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

159,05 851,945 ,871 ,985 

10. Diseña la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en 
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye 
adecuadamente el tiempo.

159,05 862,576 ,708 ,986 

11. Construye, de manera asertiva y empática, relaciones 
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basadas en el 
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboración.

158,95 853,103 ,822 ,986 

12. Orienta su práctica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y 
les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de 
aprendizaje.

158,90 860,621 ,785 ,986 

13. Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se
exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de
aprendizajes.

159,00 859,579 ,833 ,986 

14. Genera relaciones de respeto, cooperación y soporte de los 
estudiantes con necesidades educativas especiales.

158,95 848,682 ,852 ,986 

15. Resuelve conflictos en diálogo con los estudiantes sobre la base
de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, códigos 
culturales y mecanismos pacíficos.

158,95 853,103 ,769 ,986 

16. Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y 
adecuada para el trabajo pedagógico y el aprendizaje, atendiendo a 
la diversidad.

159,10 851,253 ,904 ,985 

17. Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre 
experiencias vividas de discriminación y exclusión, y desarrolla 
actitudes y habilidades para enfrentarlas.

159,05 855,418 ,700 ,986 

18. Controla permanentemente la ejecución de su programación 
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes 
como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con 
apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

159,20 843,432 ,917 ,985 

19. Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los 
conocimientos en la solución de problemas reales con una actitud 
reflexiva y crítica.

159,00 851,895 ,927 ,985 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,986 40 
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20. Constata que todos los estudiantes comprenden los propósitos 
de la sesión de aprendizaje y las expectativas de desempeño y 
progreso. 

159,05 854,366 ,821 ,986 

21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teóricos y 
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para 
todos los estudiante. 

159,00 846,737 ,962 ,985 

22. Desarrolla estrategias pedagógicas y actividades de aprendizaje 
que promueven el pensamiento crítico y creativo en sus estudiantes 
y que los motiven a aprender. 

158,95 845,734 ,908 ,985 

23. Utiliza recursos y tecnologías diversas y accesibles, y el tiempo 
requerido en función del propósito de la sesión de aprendizaje, 

159,35 842,555 ,782 ,986 

24. Maneja diversas estrategias pedagógicas para atender de manera 
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas 
especiales. 

159,35 844,555 ,867 ,985 

25. Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en 
forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el 
estilo de aprendizaje de los estudiantes. 

159,25 850,197 ,814 ,986 

26. Elabora instrumentos válidos para evaluar el avance y logros en el 
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes. 

159,05 843,945 ,909 ,985 

27. Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la 
toma de decisiones y la retroalimentación oportuna. 

159,20 843,326 ,919 ,985 

28. Evalúa los aprendizajes de todos los estudiantes en función 
de criterios previamente establecidos, superando prácticas de 
abuso de poder. 

159,05 851,313 ,824 ,986 

29. Comparte oportunamente los resultados de la evaluación con los 
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para 
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje. 

159,30 856,537 ,717 ,986 

30. Interactúa con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para 
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico, mejorar 
la enseñanza y construir de manera sostenible un clima democrático 
en la escuela. 

159,40 843,411 ,868 ,985 

31. Participa en la gestión del Proyecto Educativo Institucional, del 
currículo y de los planes de mejora continua, involucrándose 
activamente en equipos de trabajo. 

159,45 847,313 ,747 ,986 

32. Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigación, 
innovación pedagógica y mejora de la calidad del servicio educativo 
de la escuela. 

159,80 851,537 ,672 ,986 

33. Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en 
el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. 

159,35 849,608 ,825 ,986 

34. Integra críticamente, en sus prácticas de enseñanza, los saberes 
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno. 

159,25 845,566 ,806 ,986 

35. Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y 
de la comunidad, los retos de su trabajo pedagógico, y da cuenta de 
sus avances y resultados. 

159,60 850,674 ,775 ,986 

36. Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su práctica 
pedagógica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes. 

159,75 857,355 ,532 ,987 

37. Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en 
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la 
escuela. 

159,55 846,471 ,776 ,986 

38. Participa en la generación de políticas educativas de nivel local, 
regional y nacional, expresando una opinión informada y actualizada 
sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional. 

160,25 867,039 ,474 ,987 

39. Actúa de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y 
resuelve dilemas prácticos y normativos de la vida escolar con base 
en ellos. 

159,00 858,211 ,681 ,986 

40. Actúa y toma decisiones respetando los derechos humanos y el 
principio del bien superior del niño y el adolescente. 

158,75 860,513 ,782 ,986 
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Base de datos de la prueba piloto del cuestionario Desempeño docente 

V2. Desempeño docente 
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D1.   Preparación para el aprendizaje de los estudiantes D2.   Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
D3.   Participación en la gestión de la escuela articulada a 

la comunidad 
D4. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
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E1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 3 5 5 

E2 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 3 5 5 

E3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 3 2 3 4 

E4 4 4 4 3 5 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 5 

E5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 3 3 5 3 5 5 

E6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 

E8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 

E9 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 5 

E10 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

E11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 

E12 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 3 5 5 

E13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 

E14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E15 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 3 4 4 4 5 5 3 3 5 4 5 5 3 4 4 4 3 3 2 3 3 5 5 

E16 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 

E17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E18 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 2 2 2 3 4 3 2 2 2 5 5 

E19 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E20 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 3 3 5 5 3 5 4 4 2 2 3 2 3 2 4 1 5 5 
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Anexo 6: Carta de Presentación 
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Anexo 7: Carta de Aceptación y autorización 
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Anexo 7 Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov
a

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima laboral ,329 80 ,000 ,764 80 ,000 

Desempeño docente ,349 80 ,000 ,715 80 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors
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