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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio docente en institucion educativa publica de
Trujillo, 2023. Mientras que el tipo de investigacion fue basica de tipo cuantitativo,
mientras que el disefio fue de caracter no experimental y correlacional. Por su parte,
la poblacion y muestra los conformaron los 37 docentes de una institucion educativa
publica de Trujillo. Los datos obtenidos de esta investigacion fueron a través del uso
de la encuesta como técnica, asi como de dos cuestionarios que buscaron determinar
la relacion entre las variables clima organizacional y el desempefio docente. Asi
mismo, los instrumentos fueron validados por 3 expertos, mientras que el

procesamiento de la informacion fue a través del programa SPSS version 26.

Los resultados obtenidos en esta investigacion validan la hipotesis general al afirmar
que existe una correlacion media entre el clima organizacional y el desempefio docente
debido a que se obtuvo un p-valor de 0,011 y un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0,411. Logrando de este modo concluir que el clima organizacional

favorece el desempefio docente en una institucion educativa de Truijillo.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefo docente, Gestion publica
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ABSTRACT

The present investigation had as general objective to determine the relationship
between the organizational climate and the teaching performance in a public
educational institution of Trujillo, 2023. While the type of research was basic of a
guantitative type, while the design was of a non-experimental and correlational nature.
For its part, the population and sample were made up of 37 teachers from a public
educational institution in Trujillo. The data obtained from this research were through the
use of the survey as a technique, as well as two questionnaires that sought to determine
the relationship between the organizational climate variables and teacher performance.
Likewise, the instruments were validated by 3 experts, while the information processing

was through the SPSS version 26 program.

The results obtained in this research validate the general hypothesis by stating that
there is a medium correlation between the organizational climate and teaching
performance because a p-value of 0.011 and a Spearman's Rho correlation coefficient
of 0.411 were obtained. Thus achieving the conclusion that the organizational climate

favors teaching performance in an educational institution in Trujillo.

Keywords: Organizational climate, Teacher performance, Public management



l. INTRODUCCION

Desde una perspectiva global, la situacion en las organizaciones educativas ha
sido compleja para sus miembros en los Gltimos afios, autores como Polat e iskender
(2018) manifiestan lo estresante que puede convertirse la profesién docente debido a
factores internos y externos ligadas al contexto escolar y a su clima laboral, impidiendo
asi, el desarrollo en general del centro educativo de acuerdo a lo planificado
debidamente dentro de su programa educativo. Otras investigaciones como la
sustentada por los autores Syahril y Hadiyanto (2018) expresan la necesidad de
examinar elementos referidos al comportamiento y desempefio docente que
determinan el desarrollo de la calidad dentro del ambito educativo. En la misma linea,
Reaves y Cozzens (2018) hacen referencia que en Estados Unidos el 32% de
docentes abandonan la profesion luego de cuatros afios producto de climas escolares
hostiles, poca solidaridad en los ambientes de trabajo y percepciones negativas que
desmotivan la labor docente.

En el ambito internacional, Shanti, Gunawan y Sobri (2020) explican la
necesidad que tiene toda institucién educativa para fomentar un clima organizacional
optimo, a fin de que los docentes se sientan comodos dentro de un espacio ordenado

y con buenas relaciones, a fin de obtener un desempefio mucho mas favorable.

Mientras que, en Sudamérica, algunos paises aun no han satisfecho la
necesidad de un acceso equitativo a la educacién, y tampoco han gestionado politicas
para obtener indices altos de desempefio docente, generando asi sistemas educativos
no suficientemente eficientes (Escribano, 2018). Sumado a ello, Larrinaga y Pinto
(2021) afirma que paises como Ecuador, Colombia y Perd han mantenido una
estructura educativa que no ha generado muchos éxitos en cuanto el desempefio de
sus docentes y el contexto educativo. Por otra parte, en un reporte publicado por la
UNESCO (2020) se menciona que el 50% de instituciones educativas del sistema
educativo latinoamericano no logran adecuarse a sus objetivos educativos debido a
problemas generadas por un clima escolar negativo que incide en el desempefo

docente.



En el contexto peruano, segun Reyes (2017), se vive a diario una serie de
problemas que involucran a cada uno de estos servidores publicos de las instituciones
publicas, tales como los directivos, administrativos, y especialmente con los docentes,
con respecto a los diferentes &mbitos de su calidad de vida laboral. Lo anterior es
respaldado por Gutiérrez, Medina y Ulloa (2021) cuando explican que hay un vinculo
entre los factores laborales y el desempefio por parte del docente. Por lo que resulta
menester elevar el desempefio de los docentes por medio de una serie de programas
administrativos eficientes, tomando en consideracion su adecuacion a la realidad de

tales servidores publicos.

En consonancia con lo expresado, son de suma importancia las investigaciones
en torno al clima organizacional que se gesta dentro de los centros educativos publicos
con respecto a los servidores publicos llamados docentes, puesto que cargan con la
responsabilidad de formar ciudadanos integros. Dicha responsabilidad recae en los
docentes, quienes son los principales servidores publicos que encontramos en las

instituciones educativas y son un reflejo de esta.

En lo que respecta al contexto local, dentro del centro educativo publico en
donde se ha realizado la investigacion, se observa que ha persistido una actitud
negativa por los docentes, debido a comentarios referidos a la aun baja inversién en

estay a la, a veces, precaria gestion educativa de sus centros laborales.

Por todo lo comentado anteriormente, se desencadend el presente problema
general: ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en
institucion educativa publica de Trujillo, 2023? Asi mismo, se encontraron los
siguientes problemas especificos: ¢ Cudl es la relacién entre el clima organizacional y
la planificacion docente en institucion educativa publica de Trujillo, 20237 ¢Cual es la
relacion entre el clima organizacional y la ejecucion curricular en institucion educativa
publica de Trujillo, 2023? ¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la

responsabilidad docente en institucién educativa publica de Truijillo, 20237

La presente investigacidn posee, en primer lugar, la justificacion tedrica se

relaciona con la importancia de determinar las dimensiones que componen al



desemperio del docente dentro del ambito educativo. En segundo lugar, la justificacion
practica se orienta a mejorar el servicio educativo que se brindan dentro de los centros
educativos publicos a través del eficiente desempefio laboral del docente al ubicarse
en un clima organizacional positivo. Sumado a lo anterior, permitird que los docentes
tengan una mejor valoracion frente a su profesion y las labores educativas al
generarles optimos ambientes. En tercer lugar, la justificacion metodologica se
fundamenta en el enriquecimiento conceptual sobre estas variables y su incidencia en
las organizaciones estatales, asi como aportes a posibles futuras investigaciones que

enriquezcan la teoria acerca del tema presentado.

Mientras que el objetivo general que guio este estudio fue: Determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en institucion educativa
publica de Truijillo, 2023. Mientras que, los objetivos especificos son: en primer lugar,
identificar la relacion entre el clima organizacional y la planificacion docente en
institucién educativa publica de Truijillo, 2023. En segundo lugar, identificar la relacion
entre el clima organizacional y la ejecucién curricular en institucién educativa publica
de Truijillo, 2023. Y, en tercer lugar, identificar la relacion entre el clima organizacional

y la responsabilidad docente en institucién educativa publica de Truijillo, 2023.

Finalmente, tenemos como hipoétesis general: Si existe una relacion directa
entre el clima organizacional y el desempefio docente en institucion educativa publica
de Trujillo, 2023. Mientras que las hipotesis especificas fueron: primer lugar, si existe
una relacién directa entre el clima organizacional y la planificacion docente en
institucién educativa publica de Trujillo, 2023. En segundo lugar, si existe una relacion
directa entre el clima organizacional y la ejecucién curricular en institucion educativa
publica de Truijillo, 2023. Y, en tercer lugar, si existe una relacion directa entre el clima
organizacional y la responsabilidad docente en institucién educativa publica de Trujillo,
2023.



Il. MARCO TEORICO

Prosiguiendo con lo anteriormente expresado, en esta investigacion, se pone
de conocimiento una serie de autores que detallan, antecedentes, teorias, conceptos
y dimensiones en torno al presente estudio, como antecedentes nacionales, se

encuentran:

Vargas (2021) en su investigacion elaborada en Lima, presentd como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente de un
colegio publico en Huarochiri. Su tesis cuantitativa tuvo caracter no experimental y
disefio correlacional. EI nimero de la muestra fueron 70 estudiantes del centro
educativo de Huarochiri, y se emplearon dos cuestionarios para la recaudacion de
datos. Es asi que Vargas concluyd que hay una relacion positiva respecto a las
variables que estudio, lo anterior se comprueba debido a al resultado del coeficiente

de Spearman, el cual fue de 0,791, o en otras palabras, una correlacion positiva alta.

Céceres (2020) establecio su estudio en Lima, quien present6 su objetivo de
establecer la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en algunas
escuelas de la Ugel 04 perteneciente a Comas. Esta tesis fue una investigacion basica
y cuantitativo, con un disefio correlacional. Emple6 como muestra una cantidad de 65
profesores, mientras que el muestreo fue de caracter no probabilistico. Asi mismo, a
partir del estudio realizado se infirid la no existencia de influencia entre las dos
variables de estudio en el conjunto de escuelas pertenecientes a la UGEL 04 en el
distrito de Comas (Chi Cuadrado de 1.180 y Sig, de 0.554).

Vera (2022) en su investigacion llevada a cabo en Cajamarca, presenté como
objetivo general buscar el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio
docente en un centro educativo de Cajamarca. La metodologia estuvo compuesta por
un caracter cuantitativo y disefio de caracter no experimental correlacional. Respecto
a la muestra, lo conformaron un total de 23 docentes, asi mismo, se utilizaron dos
cuestionarios que buscoé el comportamiento de la muestra respecto a las variables.

Finalmente, los datos establecieron una correlacion de Rho Spearman de r = 0,806



respecto a las variables, indicando una correlacion alta. La tesis demostro una relacion

respecto a las dos variables estudiadas en el mencionado centro institucional publico.

Asi mismo, Moreno (2020) en su tesis que desarrollé en Huaraz menciona que
su objetivo se dirigi6 a determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio docente en centro educativo. Esta tesis fue sustantiva, de caracter
cuantitativo y con caracter descriptivo correlacional. En donde el instrumento empleado
fueron dos cuestionarios estructurados tipo Likert, aplicados en la muestra constituida
por 18 profesores del plantel educativo. Finalmente, esta investigacion concluyé en
gue existe una relacién baja positiva (r = 0.25) y no significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de los docentes (p-valor mayor que 0.05).

Por dltimo, Villalobos (2020), Trujillo, en su investigacion realizada en La
Esperanza, presentd como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio docente en una escuela publica. Su trabajo fue sustantiva, y tuvo un
enfoque cuantitativo con disefio descriptivo correlacional. Para ello, la muestra fue
compuesta por 33 docentes de dicho centro educativo. La investigacion concluyd en
gue el coeficiente Rho de Spearman entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Docente fue 0,759, se infiere de ello que la existe una directa relacion significativa

entre las variables mencionadas.
Ahora, en cuanto se refiere a investigaciones internacionales tenemos:

La tesis llevada a cabo por Lépez (2021) en Guayaquil, en donde tuvo como
objetivo general determinar la relacién entre clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de una universidad. Esta investigacion fue de tipo
sustantiva, con un caracter cuantitativo y disefio de tipo correlacional. El autor empled
como una encuesta que constaba de 30 interrogantes a una muestra conformada por
51 servidores civiles. En dicha investigacion concluyé que hay un vinculo existente
entre el desempefio laboral y la variable clima organizacional, siendo tal relacién de
caracter positiva, puesto que el nivel de correlacion fue 0,581 en el coeficiente Rho de

Spearman.



Por su parte, Otrebski (2022) en su investigacion realizada en Lublin, tuvo como
objetivo verificar en qué medida la clase de centro educativo modera la correlacion
entre la evaluacion subjetiva docente en el clima de la organizacién, su satisfaccion
laboral y las emociones relacionadas con el trabajo. La mencionada investigacion tuvo
un caracter sustantivo, con un enfoque de tipo cuantitativo, mientras que el disefio fue
correlacional. En cuanto al instrumento utilizado en esta investigacion fue el
cuestionario, en una muestra de 214 docentes. La investigacion concluy6 en que la
percepcion docente referente al clima organizacional se constituye como un prongstico
de su satisfaccion laboral y todas aquellas emociones que se relacionan con su

ambiente laboral (p = 0.03).

Ahora bien, con respecto a las bases teoricas del clima organizacional

encontramos las siguientes:

La teoria de Rensis Likert menciona que el accionar por parte de los agentes de
la organizacion reaccionan frente a las actitudes que poseen los directivos y de las
circunstancias que perciben respecto a la organizacion en la que laboran (Vargas,
2022).

Por otra parte, la teoria de Litwin y Stringer se relaciona con la perspectiva del
ambiente laboral por parte del trabajador que conlleva a factores que motivan el
desarrollo del desempefio laboral, es asi que la motivacion es uno de los elementos

fundamentales para esta teoria (Carhuayal, 2020).

También se encuentra la Teoria de Evans afirma que la organizacién no es sino
un sistema abierto que se encuentra determinado por influencias externas que influyen

en el clima y sus resultados (Mejia, 2019).

A continuacion, se examinaran a rigor cada una de las variables de esta
investigacion, ademas se explicaran sus respectivas dimensiones con el fin de
identificar sus caracteristicas, fundamentos y la clasificacion que les corresponde para

un mejor estudio de dichas variables.



En cuanto a la primera variable de estudio, Vargas (2022) identifica a las
instituciones educativas como un entorno organizacional debido a que, dentro de esta,
sus integrantes (docentes, estudiantes, administrativos, personal de apoyo y padres)
interactuan entre si compartiendo valores, sentimientos, necesidades, conocimientos
y experiencias que conforman una determinada atmosfera, llamado clima

organizacional.

Gaviria y Lopez (2019) definen al clima organizacional como el impacto global
de una organizacion en el ambiente de trabajo, influyendo en las actuaciones laborales

de los empleados y las percepciones que tienen frente a la organizacion.

En otro enfoque, Almeida (2019) explica que el clima organizacional se
constituye por diferentes propiedades del entorno de trabajo, los cuales se vinculan
para lograr cumplir los objetivos esperados, asi mismo, menciona que dichas
propiedades son capaces de ser recepcionadas por parte de los propios trabajadores
de la organizacién. Es asi que, atendiendo a esa peculiaridad de las propiedades del
clima organizacional, se vuelve menester identificarlas y explicarlas para un mejor

estudio.

Cabe recalcar que el clima organizacional también implica la manera en que los
miembros de un sistema califican su entorno de trabajo e influyen en los propios actos
de la misma organizacion (Ahmad, Suryadi, Matin, y Sugiarto, 2023). Por todo lo
anteriormente mencionado, podemos definir al clima organizacional como la
comunicacién establecida entre la organizacion y sus miembros, influyendo asi en la
capacidad de liderazgo de estos Ultimos para alcanzar adecuadamente todos esos
objetivos y metas que velan por el buen funcionamiento de la organizacion, asi como

motivandolos para obtener un mejor desempefio dentro de la organizacion.

De acuerdo con Barroso citado por Marquéz (2020) existen los siguientes tipos
de climas organizacionales en toda entidad: en primer lugar, el clima tipo Autoritario —
Explotador, en donde las decisiones de las organizaciones son impuestas por los
directivos, consecuencia de ello, se genera una insatisfaccion e inseguridad por parte

de los empleados. En segundo lugar, el Clima tipo Autoritario — Paternalista, a



diferencia del anterior tipo, existe una libertad de eleccién por los empleados de la
organizacion, sin embargo, son de menor relevancia. En tercer lugar, el Clima tipo
Participativo — Consultivo, comprende una mayor participacion por parte de los grados
de la organizacion, pero dicha comunicacion que se gesta es de caracter vertical. Y,
en cuarto lugar, el Clima tipo Participativo — Grupal, los actores de cada uno de los
niveles de la organizacion forman parte en las elecciones de la misma, y ello se

demuestra en una comunicacion reciproca y una buena amistad entre los miembros.

En el estudio de Berberoglu (2018), comenta el autor que el clima organizacional
posee una relacion con el bienestar de los agentes de un sistema, puesto que se
relaciona a la perspectiva que tienen los empleados frente a la organizacién en donde
se desempefian. Asi mismo, vale mencionar que el clima dentro de las organizaciones,
ademas de abarcar los comportamientos de sus colaboradores, también incluye las
actitudes y sentimientos que expresan durante la realizacion de los objetivos

organizacionales.

Asi mismo, los agentes que intervienen dentro del clima de una organizacion,
son segun Osman y Kamis (2019): la consideracién, que se plasma en la amabilidad
entre los miembros de la organizacion. La intimidad, vinculado a la amistad que se
establece dentro de la organizacion. El retiro, actitudes en las que los sujetos de la
organizaciéon muestran una postura negativa frente a sus actividades. Y, por ultimo, la
el énfasis en la produccién, que limite la libertad debido a regulaciones estrictas por la

propia organizacion.

A continuacién, se debe mencionar las dimensiones que componen el clima
organizacional, autores como Pedraza (2018) mencionan la multidimensionalidad de
este concepto con respecto a su vinculo con el desempefio de los trabajadores dentro
de las organizaciones. No obstante, en esta investigacion se identificaran y emplearan
los siguientes tres componentes que son recurrentes en toda interaccién docente: la

comunicacion, el liderazgo y la motivacion.

En cuanto a la comunicaciéon se dirige a las relaciones y apreciaciones que

tienen los actores de un sistema sobre los mensajes que intercambian para alcanzar



eficiente sus metas y objetivos (Sone, 2020). Consecuencia de ello, si no existe una
buena comunicacion dentro de la organizacion, no se crearan buenas relaciones

organizacionales.

Bucata y Rizescu (2017) explican lo importante que es la comunicacion dentro
de una organizacion, puesto que este elemento hace posible la interaccion entre sus
diferentes miembros. Por lo que es fundamental una comunicacion cuidados y efectiva
para la secuencia correcta de las actividades organizacionales. Todo esto constituye
en la base de una buena gestion, para asi lograr alcanzar las metas que ha definido la
entidad.

En relacidén a la dimension liderazgo, de acuerdo a Rozo, Florez y Gutiérrez
(2019) es la capacidad que tiene una persona para coordinar eficientemente con su
grupo de trabajo, a través de la motivacion, apoyo e iniciativa, en la busqueda del
cumplimiento eficiente de los quehaceres que han sido planificadas por parte de la
organizacion. El liderazgo, también, implica la mezcla de un conjunto de capacidades
gerenciales que permiten que los sujetos de una organizacion laboren en conjunto para

alcanzar los objetivos principales que tienen en comun (Al Khajeh, 2018).

Y, de acuerdo a la dimensién motivacién, para algunos autores, la motivacion
implica las capacidades y actitudes para lograr llevar a cabo un trabajo mejor que otros,
tomando valores de la organizacion tales como la direccion, intensidad y persistencia
del comportamiento (Virgiawan, Riyanto, & Endri, 2021). La motivacion conlleva a un
grado de compromiso con la organizacion, y sumado a ello, trabajadores buscaran
mejores formas de aportar y de desempefiarse laboralmente si se les estimula

debidamente.

Pang y Lu (2018) afirman que la relevancia de la motivacibn en las
organizaciones es que los empleados logren mejorar aspectos como la productividad,
la eficiencia y el desempefio dentro de las actividades de la organizacion, sin embargo,
todo ello, solo podra llevarse a cabo con factores que incentiven a dichos empleados
a lograr el desarrollo maximo de sus capacidades, sean a través de recompensas

intrinsecas o extrinsecas.



En cuanto a los fundamentos tedricos sobre el desempefio docente,

encontramos los siguientes:

La Teoria de la autorrealizacion propuesta por Maslow, cuyo concepto central
es la autorrealizacion del ser humano, lo que conlleva a que cada persona debe
plantearse a si misma objetivos personales que cumplird dentro de un determinado
tiempo, haciendo uso de capacidades y potencialidades que las personas poseen, asi
como el empleo eficiente de las situaciones favorables que nos puede generar el

contexto (Tenorio, 2019).

Por otra parte, la Teoria de la autoeficacia de Bandura, quien intenta explicar
gue las caracteristicas contextuales, cognitivos, conductuales y afectivos, constituyen
los elementos para que los sujetos alcancen el éxito de sus objetivos y metas dentro
de su vida, sin embargo, para lograr lo anterior es fundamental la motivacién que
poseen las personas para adaptarse a los nuevos entornos y situaciones

problematicas que busca superar (Tenorio, 2019).

Mientras que la Teoria de las tres necesidades de MacClelland sostiene que
existen tres necesidades no innatas que inciden en nuestras actividades: Necesidad
de logro, que busca culminar de manera eficiente las actividades. Necesidad de poder,
gue establece una relacion influenciar en el actuar de los demas. Y la necesidad de
afiliacion que conlleva a las personas a establecer relaciones con los demas a través

de vinculos de amistad (Tenorio, 2019).

Ahora bien, frente a la conceptualizacion de la segunda variable de estudio, el
desempefio docente gira respecto a la combinacion de habilidades, conocimientos y
comportamientos que poseen en sus funciones profesionales que se relacionan con el
rendimiento escolar y el logro de las metas educativas propuestas por el centro
educativo (Kanya, Bima y Ramdani, 2021). Adicionalmente, mencionan Estrada y
Mamani (2020) que son tres las condiciones del desempefio docente: actuacion
observable, la responsabilidad y el logro de resultados. De lo anterior se infiere que el

concepto de desempefio docente busca que los profesionales de la educacion
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manifiesten conductas determinadas, sujetas a caracteristicas éticas de su trabajo y

dirigidas al logro de las actividades planificadas por el sector educativo publico.

Mientras que para Susilawati (2021), explica que es la agrupacion de
componentes que inciden en el desempefio docente, tales como la experiencia laboral,
el liderazgo, relaciones interpersonales, etc., esto con el fin de asegurar que los
docentes sean lo suficientemente competentes para obtener los mejores resultados

organizacionales.

Sumado a lo anterior, el desempeiio laboral es un requisito anterior al logro
adecuado del proceso pedagogico que el docente, en base de sus conocimientos y
habilidades, debe ejecutar para llevar a cabo sus funciones como profesional

(Kusumaningrum, Sumarsono y Gunawan, 2020).

De la misma forma, Baety (2021) comenta que el desarrollo del desempeiio
docente va acompafiado con la competencia profesional del docente en tanto tiene
gue planificar y ejecutar adecuadamente los contenidos y estrategias didacticas dentro
del proceso de aprendizaje. Pero sumado a ello, también se encuentra la personalidad
con la que se desenvuelve el profesional docente durante sus actividades dentro del

contexto escolar.

Ademéas del cumplimiento de las actividades docente, existen las
responsabilidades con los educandos y con la propia escuela, que el docente tiene a
su cargo para tener un buen desempefio docente. Sin embargo, el cumplimiento de
estas actividades por parte del docente debe comprenderse desde los siguientes
ambitos segun Orellana (2019): profesional, porque debe adecuar sus estrategias y
contenidos educativos al contexto escolar; personal, por ser un sujeto que busca
influenciar a los demas con capacidades como el liderazgo, la innovacién, la
creatividad, etc.; y social, ya que prepara a sus estudiantes con valores y principios

para el mejoramiento de su comunidad.

El Ministerio de Educacion (2022) por medio de la guia sobre el “Marco del Buen
Desempefio Docente”, expresa que existen cuatro dominios sobre el desempefiio

docente peruano: En primer lugar, preparacion para el aprendizaje, implica la
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planificacion curricular que realizan los docentes frente a los aprendizajes que los
estudiantes alcanzaran durante el afio escolar. En segundo lugar, ensefianza para el
aprendizaje, que abarca el proceso didactico por parte del docente a los estudiantes
durante la jornada escolar y bajo una perspectiva de inclusién. En tercer lugar,
participacion en la gestion de la escuela, comprende las acciones y conductas
profesionales de los docentes en torno a su participacion en la administracion escolar
con el fin de sistematizar la poblacion de aprendizaje. Y, en cuarto lugar, desarrollo de
la profesionalidad y la identidad docente, que va ligado al cumplimiento de buenas
practicas realizadas por los docentes y caracterizan su formacion adecuada y ética

profesional.

En sintesis, el desempefio docente implica todas las acciones que ejecuta este
profesional de la educacion para la planificaciéon de los documentos de gestion, asi
como la ejecucién de los contenidos y el uso de estrategias didacticas dentro de las
sesiones de aprendizaje, y finalmente, se expresa en el marco ético durante la

responsabilidad como docente.

A partir de lo anteriormente expuesto, se determinaron las siguientes tres
dimensiones para la presente investigacion: planificacién docente, ejecucion curricular
y responsabilidad docente. Frente a la dimensién planificacion docente, se refiere al
instrumento que emplea el docente para determinar los objetivos educativos a
alcanzar, los cuales deben estar de acuerdo con los estdndares de la institucion
educativa, pero ademas con el contexto educativo y los actores educativos que lo
conforman (Carriazo, Perez y Gaviria, 2020).

En la misma linea, Van Diggele, Burgess y Mellis (2020) ponen de manifiesto
que la planificacion de las actividades educativas se constituyen como uno de los
objetivos primeros para alcanzar los resultados de aquellos aprendizajes previstos, y
para lograr ello, debe de existir una consonancia entre el plan de estudios, la materia
educativa, los objetivos educativos, los resultados del proceso educativo, las

actividades escolares y la evaluacion.
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Por otra parte, Garcia (2019) afirma que la ejecucion curricular se relaciona con
la realizacion de las actividades, contenidos y estrategias ejecutadas por el docente y
que habian sido planificadas previamente en el curriculo. Tal instrumento de
planificacion educativa es sumamente importante debido a que plasma las
competencias que deben los futuros ciudadanos desarrollar. Pero ademas de ello,
autores como Pieters, Voogt y Pareja (2018) comentan que los docentes tienen un rol
central no solo en la creacién de un curriculo educativo, sino también su puesta en
practica de manera directa, con el objetivo de mejorar constantemente los procesos

educativos y fortalecer la calidad educativa.

Segun (lzarra, 2018), la responsabilidad docente se configura de acuerdo a dos
perspectivas, una técnica en donde el docente es un subordinado que debe cumplir
con las actividades y objetivos que la institucion le ha designado y, por otra parte, una
perspectiva ética en donde se dirige al fortalecimiento de cuestiones como autonomia,

respeto y honestidad durante su desempefio como miembro de una organizacion.

Asi mismo, Nurhadi y Lyau (2018) afirman que la responsabilidad docente tiene
una estrecha relacion con la autoconciencia respecto a su labor dentro del contexto
educativo, y para ello, deberian de existir tres aspectos: fundamentos de la formacion
profesional, las areas de competencia del profesional docente y las actividades de

aprendizaje dentro de aula.

13



lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion se caracterizo por utilizar la investigacion basica, puesto que
posee un marco tedrico que buscé aumentar el conocimiento cientifico como producto
del estudio de un conjunto de evidencias sobre un determinado hecho, con el propdsito

de responder las preguntas planteadas (Flick, 2018).

Mientras que, la investigacion del presente trabajo fue cuantitativo, segun los
autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2017) los investigadores emplean este
enfoque para determinar la validez de las hipétesis planteadas dentro de un
determinado contexto, a través de la recoleccion de informacion y el estudio numérico

de variables.
3.1.2. Disefio de investigacion

Por otra parte, conté con una matriz de tipo no experimental y correlacional,
segun lo expresado por Hernandez y Mendoza (2018) este modelo busca establecer
un determinado grado de conexién entre variables que no sean dependiente una de la
otra. En cuanto al esquema que se empled y pertenecié a este tipo de disefio de

investigacion fue el siguiente:

Donde:
V1
w k
v

M: Muestra de investigacion
V1. Variable independiente clima organizacional
V2: Variable dependiente desempeiio docente

R: Relacidon entre las dos variables.
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable Independiente: Clima organizacional
Definicion conceptual

Comunicacion que se establece entre la organizacion y sus miembros,
influyendo asi en la capacidad de liderazgo de estos ultimos para lograr alcanzar
eficientemente los objetivos que la organizacion se ha planteado, asi como

motivandolos para obtener un mejor desempefio dentro de la organizacion.
Definicion operacional

En la primera variable, se emplearon 3 dimensiones y 9 indicadores, siendo las

dimensiones: comunicacion, liderazgo y motivacion.
Indicadores

La medicion se realiz6 basada en los siguientes 9 indicadores: comunicacion
horizontal, comunicacién interna, difusion de ideas, realizacion de actividades, logro
de objetivos, guia el trabajo en grupo, valoracion laboral, remuneracién adecuada,

atencién por cubrir necesidades.
Escala de medicion
Ordinal
3.2.2. Variable Dependiente: Desempefiio docente
Definicion conceptual

Acciones que lleva a cabo el docente para la planificacion de los documentos
de gestion, asi como la ejecucién de los contenidos y el uso de estrategias didacticas
dentro de las sesiones de aprendizaje, y finalmente, se expresa en el marco ético

durante la responsabilidad como docente.
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Definicion operacional

Mientras que, para la segunda variable, se emplearon 3 dimensiones y 9
indicadores, siendo las dimensiones: planificacion docente, ejecucion curricular y

responsabilidad docente.
Indicadores

La medicidn se realizé basada en los siguientes 9 indicadores: planificacion de
contenidos, elaboracion de programaciones, gestion de la evaluacién, emplea
estrategias pedagdgicas, emplea vocabulario comprensible, fomenta buenas
practicas, medita sobre su trabajo, acata con sus horarios laborales, respeto a las

normas institucionales
Escala de medicion
Ordinal
Operacionalizacion de variables
Ver Anexo 1
3.3. Poblacion y unidad de analisis
3.3.1. Poblacién

En cuanto a la poblacién lo constituy6 un total de trabajadores ubicados en una
escuela de caracter publico, perteneciente a Trujillo. Segun Rios (2017) este concepto
se vincula con el agrupamiento de elementos, casos u objetos que comparten
caracteristicas determinadas frente a lo que se desea investigar. Mientras que la
muestra se refiere al subconjunto representativo y finito de elementos que son
extraidos un una variable o un fenomeno perteneciente a la poblacion (Gallardo, 2017).
Como se observa en la siguiente tabla, tanto la poblacion como la muestra lo
conformaron los 37 docentes de una escuela de tipo publica de Trujillo durante el afio
2023.
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Criterio de inclusion

Docentes que trabajan en la institucion educativa sede Trujillo y acceder a la

realizacion de la encuesta.
Criterio de exclusién

Personal no docente que labora dentro de la institucion educativa o que no

pudieron acceder a la realizacion de la encuesta.
3.3.2. Unidad de analisis

Este concepto se refiere al grupo que se busca estudiar, en ese sentido, segun
Baena (2017) busca responder “qué” o “a quién” se esta estudiando. En la
investigacion, lo constituyeron los miembros del plantel educativo. Las propiedades
particulares de las mencionadas unidades de analisis se recaudaron por medio de la

técnica, recopilacion referencial primarios.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica empleada fue la encuesta, mientras que el instrumento fue el
cuestionario. Se elaboraron dos instrumentos en formato de cuestionario para la
recopilacion de datos ligados a las variables respectivas. Este instrumento se cre6 para

evaluar las variables de estudio.

Tabla 1. Ficha Técnica del instrumento

Instrumento Cuestionario para docentes

Autor Cruz Rojas, John Edvin

Muestra Docentes de una institucion educativa
NUmero de items V1: 18 items y V2: 17 items

Afio 2023

Aplicacion Virtual

Tiempo 30 minutos

Fuente: elaboracion propia
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Validez

La validez del respectivo instrumento se sustenta en la realizacion vy
procedimiento a través de medios de la aprobacion por parte de tres expertos en
materia de Gestion Publica y su vinculo con el sector educativo. Asi mismo, con
respecto a esta investigacion se empled la prueba de validez de Aiken a los
cuestionarios, debido a que este coeficiente sefiala la relevancia de cada uno de los
items del instrumento con respecto al contenido establecido y la valoracion de los
expertos, presentando una escala entre 0,00 y 1,00, siendo esta ultima cifra el maximo
acuerdo entre expertos o jueces (Torres, Vera, Zuzunaga, Talavera y De La Cruz,
2022). En el caso de esta investigacion, se obtuvo un coeficiente en la validez de Aiken
de 1, es decir, los jueces estuvieron de acuerdo con el contenido del instrumento que
se empled en la investigacion. La relacién de juicio de expertos validadores, fue la
siguiente: Mg. Daniele Giurescu Salvatierra, Mg. Tania Salomé Rodriguez Barrutia y

Dra. Flor Del Rosario Diaz Diaz
Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad fue empleado el Alfa de Cronbach en los
instrumentos empleados en el proceso de investigacion. Rodriguez y Reguant (2020)
afirman que el Alfa de Cronbach busca establecer la consistencia del instrumento de
investigacion donde los items tengan mas de dos valores, siendo validos y aceptados
aguellos que superen el coeficiente de 0.700. En este estudio, el instrumento
relacionado al clima organizacional tuvo un total de 18 preguntas y un Alfa de Cronbach
de 0.882. Por otra parte, el instrumento relacionado al desempefio docente estuvo
conformado por 17 preguntas y se obtuvo a partir de ello un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,894.

3.5. Procedimiento

Respecto a la recopilacion de datos respecto a las variables de estudio, se puso
en contacto con la directora del centro educativo a través de una autorizacion (Anexo
4). Ademas, se solicitd el debido permiso para llevar a cabo esta investigacion, luego

de la aceptacion se procedio al llenado de una encuesta a través de un formulario
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virtual a través del aplicativo Google Forms. Las respuestas obtenidas se recopilaron
en una base de datos por medio del software Excel 2022, lo cual se procesé en el

estadigrafo correspondiente y se traslado al software estadistico SPSS 26.
3.6. Método de anélisis de datos

Se realiz6 en dos partes, por una parte, se ejecutd una interpretacion descriptiva
a través del uso de tablas de distribucion sobre las variables de esta investigacion y
las correspondientes dimensiones y, por otra parte, se realizé un analisis estadistico
haciendo uso del soporte del programa SPSS 26 a fin de identificar la existencia de
correlacion entre las dos variables analizadas. En este programa se llevaron a cabo la
prueba estadistica Regresion Logistica Ordinal y la prueba de correlacién de Rho de

Spearman.
3.7. Aspectos éticos

En cuanto al estudio realizado, se ejercié la honestidad, el respeto y
confidencialidad ante cada uno de los participantes, todo ello dentro del marco del
proceso de elaboracion de investigacion de la escuela de posgrado de la Universidad
César Vallejo. Asi mismo, se tomd en cuenta el sistema de las normas APA 7ma
edicién, durante el proceso esta investigacion se respeto la autoria y el respeto de la

participacion los encuestados, la cual fue voluntaria.

Se aseguré la correcta confidencialidad profesional y ética por parte de los
participantes, y la no manipulacién de resultados que se proporcionaron con la
oportuna autorizacién y voluntariamente, con el fin de investigar a las variables de esta

investigacion.

Por altimo, con respecto al estandar de no prevaricacion fueron confidenciales
y se mantuvieron en reserva total. Con respecto a la autonomia, el estudio garantizé a

todos los que participan en la exposicion del derecho a una opinion abierta.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados Cuantitativos

Consecuencia de esta investigacion, se obtuvieron los siguientes datos

descriptivos e inferenciales, tal y como se muestra a continuacion:

Tabla 2. Distribucion de niveles de la variable Clima Organizacional segun

dimensiones
. . Bajo Medio Alto Total
Dimensiones
f % f % f % f %

Comunicacion 0 0% 2 5,4% 35 94,6% 37 100%
Liderazgo 0 0% 4 10,8% 33 89,2% 37 100%
Motivacion 0 0% 10 27% 27 73% 37 100%

Clima

o 0 0% 2 5,4% 35 94,6% 37 100%
organizacional

Fuente: elaboracion propia

La tabla 2 indica que a partir del 100% de los encuestados, la variable clima
organizacional muestra un criterio bajo en un 0%, asi como un nivel medio de 5,4%, y
por ultimo un nivel alto de 94,6%. Mientras que la dimension comunicacion se observa
un nivel bajo en un 0%, asi como un nivel medio de 5,4%, y por Gltimo un grado alto
de 94,6%. Por otra parte, la dimensién liderazgo presenta un nivel bajo en un 0%, asi
como un nivel medio de 10,8%, y por ultimo un nivel alto de 89,2%. Por otra parte, se
indica que la dimension motivacién le corresponde un nivel bajo en un 0%, asi como
un nivel medio de 27%, y por altimo un nivel alto de 73%. Y, finalmente, la tabla 2
describe a las frecuencias perteneciente al clima organizacional y cada una de sus
dimensiones, donde no hay valor alguno en el nivel bajo, mientras que en el nivel medio
son algunos los casos, y mientras que en el nivel alto se agrupan la mayoria de datos

obtenidos.

20



Tabla 3. Distribucion de niveles de la variable Desempefio Docente segun

dimensiones
. . Bajo Medio Alto Total
Dimensiones
F % F % f % F %
Planificacion
0 0% 2 5,4% 35 94,6% 37 100%
docente
Ejecucion
_ 0 0% 0 0% 37 100% 37 100%
curricular

Responsabilidad
0 0% 0 0% 37 100% 37 100%
docente

Desempefio
0 0% 0 0% 37 100% 37 100%
docente

Fuente: elaboracion propia

La tabla 3 manifiesta que, de acuerdo al 100% de los docentes encuestados, la
variable desempefio docente presenta un nivel bajo en un 0%, asi como un nivel medio
de 0%, y por ultimo un nivel alto de 100%. En cuanto a la dimension planificacién
docente presenta un nivel bajo en un 0%, asi como un nivel medio de 5,4%, y por
altimo un nivel alto de 94,6%. Por otra parte, la dimensién ejecucion curricular presenta
un nivel bajo en un 0%, asi como un nivel medio de 0%, y por ultimo un nivel alto de
100%. Y, finalmente, a la dimension responsabilidad docente le corresponde un nivel
bajo en un 0%, asi como un nivel medio de 0%, y por ultimo un nivel alto de 100%. La
tabla 3 indica que tanto la variable como las dimensiones posee niveles de medicion
alto, puesto que, en cada una de ellas, se encuentran sus valores en un indicador de
100%. No obstante, en la dimensién planificacion docente se presenta un coeficiente

de nivel medio de 5,4%.
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4.2. Contrastacién de hipotesis

A fin de determinar la hipotesis general, se hizo uso de la prueba de normalidad
Kolgomorov y Smirnov, posteriormente se empled la distribucion estadistica Rho de

Spearman.
4.2.1. Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones

Tabla 4. Prueba de Kolgomorov y Smirnov

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Comunicacion 0,193 37 0,001
Liderazgo 0,118 37 0,200
Motivacion 0,191 37 0,002
Clima organizacional 0,224 37 0,000
Planificacion docente 0,181 37 0,004
Ejecucion curricular 0,186 37 0,002
Responsabilidad docente 0,271 37 0,000
Desempefio docente 0,36 37 0,036

Fuente: elaboracion propia

Respecto a la tabla 4, expresa la prueba de normalidad de acuerdo a
Kolgomorov y Smirnov sobre las variables del presente estudio junto a las
correspondientes dimensiones. En dicha tabla se observa que no existe una
distribucion normal (p > 0,05), a excepcion de la dimensién liderazgo, en ese sentido,
se determina aplicar la prueba no paramétrica. Por lo anteriormente dicho, se empleé
la correlacibn de Spearman para la contrastaciéon de la hipo6tesis en torno al

correspondiente estudio.
4.2.2. Prueba de hipoétesis general

El objetivo general fue: Determinar la relacién entre el clima organizacional y el
desempeiio docente en institucion educativa publica de Trujillo, 2023. Mientras que las

hipodtesis planteadas fueron:
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HO: No existe una relacién directa entre el clima organizacional y el desempefio

docente en institucion educativa publica de Truijillo, 2023.

H1: Si existe una relacién directa entre el clima organizacional y el desempefio

docente en institucion educativa publica de Trujillo, 2023

Tabla 5. Relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente

Clima Desempefio
organizacional docente
Coeficiente de
. 1,000 0,411
Clima correlacion
organizacional | Sig. (bilateral) . 0,011
Rho de N 37 37
Spearman Coeficiente de
. 0,411 1,000
Desempefio correlacion
docente Sig. (bilateral) 0,011
N 37 37

Fuente: elaboracion propia

Respecto a la tabla 5, presenta una relacion positiva entre el organizacional y el
desempefio docente, aceptando la hipotesis general, esto es debido a que el p-valor =
0,011 y debido al valor de la correlaciébn de Rho de Spearman fue de 0,411 con
respecto a las dos variables de estudio, lo anterior implica la conformidad de una

correlacion sobre ambas variables, la cual presenta un nivel medio.

Por otra parte, puesto que la informacion obtenida no presenta una distribucion
normal, entonces, se decidio utilizar la prueba Regresion Logistica Ordinal, con el fin
de indicar vinculo entre la variable dependiente (desempefio docente) respecto a la
variable independiente (clima organizacional). En ese sentido, se empled la
mencionada prueba, porque los resultados son de caracter cuantitativo ordinal y para

Su presentacion se asumio el reporte del software SPSS 26.
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Tabla 6. Determinacion del ajuste de los datos para el clima organizacional en el
desemperfio docente

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
0,000 0 0,00 0,00
Clima 0.00
organizacional
0,00

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 6, se clasifica la informacion obtenida a partir de la prueba

Regresion Logistica Ordinal empleada para contrastar la hipotesis general. Tal

indicador explica que el nivel de desempefio docente no depende del clima

organizacional en una escuela publica de Truijillo, puesto que el valor indicado por el

Chi cuadrado = 0.00 y el p-valor = 0.00. La prueba de Pseudo R cuadrado, indica un

indicador de Nagelkerke =

0.00, aludiendo que la variable predictora clima

organizacional no posee una influencia, puesto que el indicador es de 0% sobre el

desempefio docente en una escuela publica de Trujillo.

Tabla 7. Relacion entre el clima organizacional y la dimension planificacion docente

Clima Planificacion
organizacional docente
Coeficiente de
_ 1,000 0,448
Clima correlaciéon
organizacional | Sig. (bilateral) 0,005
Rho de N 37 37
Spearman Coeficiente de
. 0,448 1,000
Planificacion correlacion
docente Sig. (bilateral) 0,005
N 37 37

Fuente: elaboracion propia
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La tabla 7 explica la relacion de indole positiva en el clima organizacional y la

dimensién planificacién docente, esto es debido a que el p-valor = 0,005 y debido a

que el indice de Rho de Spearman fue 0,448 de acuerdo al clima organizacional y la

dimension planificacion docente, lo anterior implica que la correlacion existente entre

el clima organizacional y la dimension anteriormente mencionada presenta un nivel

medio.

Tabla 8. Relacion entre el clima organizacional y la dimension ejecucion curricular

Clima Ejecucion
organizacional curricular
Coeficiente de
. 1,000 0,445
Clima correlacion
organizacional | Sig. (bilateral) 0,006
Rho de N 37 37
Spearman Coeficiente de
- 0,445 1,000
Ejecucién correlacion
curricular Sig. (bilateral) 0,006
N 37 37

Fuente: elaboracion propia

La tabla 8 implica que existe entre la variable clima organizacional y la

dimensién ejecucion curricular una relacion positiva, esto es debido a que el p-valor =

0,006. Mientras que el indice de correlacion de Rho de Spearman fue 0,445 respecto

al clima organizacional y la dimension ejecucion curricular, lo anterior implica que la

correlacion existente entre la variable y la respectiva dimension, anteriormente

mencionada, el cual tuvo un nivel medio.
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Tabla 9. Relacion entre el clima organizacional y la dimensidn responsabilidad docente

Clima Responsabilidad
organizacional docente
Coeficiente de
y 1,000 0,043
Clima correlacion
organizacional | Sig. (bilateral) 0,801
Rho de N 37 37
Spearman Coeficiente de
. 0,043 1,000
Responsabilidad | correlacion
docente Sig. (bilateral) 0,801
N 37 37

Fuente: elaboracion propia

Se observa que la tabla 9 no indica un vinculo respecto a la variable clima

organizacional y la dimensioén responsabilidad docente, esto es debido a que el p-valor

= 0,801, y asi mismo, el indice de Rho de Spearman fue 0,043 respecto al clima

organizacional y la dimension responsabilidad docente. Lo anterior implica, en

consecuencia, la falta de correlacién entre la variable clima organizacional y la

responsabilidad docente anteriormente mencionada.
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V. DISCUSION

Nuestro sistema educativo peruano tiene el deber de fomentar un conjunto de
conocimientos, competencias y capacidades en los estudiantes. Sin embargo, para
lograr posible lo anterior, es necesario tener en cuenta distintos factores, y uno de ellos
gira en torno al docente, puesto que su desempefio dentro y fuera de las aulas es de
suma importancia para lograr tales objetivos educativos. Por lo que la gestion publica
tiene la labor de generar el contexto adecuado para el correcto desempefio de los
docentes al momento de la sesion de aprendizaje, la planificacion curricular, el

acompafamiento pedagogico, etc.

En ese sentido, el clima organizacional se constituye como un elemento Gtil para
el desarrollo del desempefio docente dentro de las escuelas del ambito publico. En
esta investigacion se comprobé que hay una relacibn media respecto al clima
organizacional y el desempefio docente en una escuela publica de Truijillo. Al respecto,
los resultados obtenidos relacionados al objetivo general nos muestran que el p-valor
fue de 0,011, en consecuencia, se deduce que el clima organizacional y el desempefio
docente guardan relacion. De forma similar, en cuanto al indicador Rho de Spearman
mostré un indice de 0,411, esto implicaria un nivel de correlacibn media entre las

variables mencionadas.

Por su parte, en la tesis planteada por Vargas (2021) que buscé, de manera
similar a este estudio, definir el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio
docente en un centro educativo de tipo publico en Huarochiri, concluyendo que existia
un coeficiente de Spearman de 0,791 entre las variables anteriormente mencionadas.
Sin embargo, la diferencia estriba en que en dicha tesis la muestra estuvo conformada
por un total de 70 estudiantes de la misma organizacion educativa publica, mientras
gue la presente investigacion empleo los instrumentos de investigacion a 37 docentes

del contexto educativo indicado en el presente trabajo de investigacion.

En tanto la tesis elaborada por Caceres (2020) en torno al clima organizacional
y el desempeiio laboral en una red instituciones educativas de la Ugel 04 de Comas,

el autor demostré que a partir de la muestra de 65 docentes no hay alguna influencia
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entre las variables mencionadas anteriormente, puesto que la informacion obtenida en
esta investigacion fue de un Chi Cuadrado de 1,180 y Sig. de 0,554. Lo anterior se
acerca un poco mas a la presente investigacion realizada en torno a las variables de
estudio. En estas dos tesis se puede observar lo siguiente, mientras que en la tesis de
Vargas, la muestra empleada fueron estudiantes, que pudieron calificar de una manera
mas imparcial al desempefio docente, en la segunda investigacion llevada a cabo por
Céaceres, se observa que la muestra lo conformaron docentes, que pudieron
autovalorarse de una manera de una manera muy subjetiva, es decir, alta frente a sus
actividades dentro de la institucion educativa, influyendo de esta manera en la no

correlacion de ambas variables.

En la presente tesis se ha observado, de la misma manera que Caceres, que la
respuesta de algunos docentes, llegaba a ser muy alta, lo que pudiera ser una
autopercepcidon negativa para la realizacion de esta investigacion. No obstante, los
resultados indicaron, de manera contraria al autor mencionado, la observancia de una

correlacién media entre el clima organizacional y el desempefio docente.

De acuerdo a los resultados descriptivos referente a los niveles de frecuencia
en el clima organizacional, los cuales se clasificaron en 3: bajo, medio y alto, se puede
identificar que la gran mayoria de docentes ha calificado que dentro de la escuela
publica en donde se llevé a cabo esta investigacion muestra un nivel alto de clima
organizacional (94,6%). A primera vista, se puede inferir que esto es debido a la buena
gestion por parte de los directivos para propiciar un ambiente adecuado para los
docentes, en ese sentido Vera (2022) menciona precisamente que el mejoramiento
constante por parte de los actores pedagdgicos que laboran dentro de una institucion
educativa dependera de las acciones ligadas a la gestion por parte de los directivos,

con el fin de lograr los objetivos institucionales.

Ahora bien, cada una de las dimensiones muestran indicadores altos, tales
como la comunicacioén teniendo como cifra un 94,6% en el nivel alto, quizas debido a
la facilidad para establecer relaciones de confianza entre los actores que componen la

organizacion y asi poder intercambiar facilmente ideas o algin mensaje. Sin embargo,
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en la investigacion llevada a cabo por Moreno (2020) indica que a pesar de existir un
nivel regular de comunicacion (94,4%) y también un nivel regular de motivacion
(66,7%) dentro una institucién educativa publica segun los docentes. En esta
investigacion, el autor concluyé la no existencia de una relacién respecto a las
variables de esta tesis. Esta investigacion difiere con la llevada a cabo en que se
relacionaron las dimensiones de ambas variables de estudio, caso contrario fue en
esta investigacion al relacionar la variable clima organizacional con las dimensiones

del desempefio docente.

Con respecto al clima organizacional y dimensiones del desempefio docente,
se muestran niveles altos de frecuencia, en el caso de la variable mencionada es de
nivel alto de 100%, asi como también las dimensiones ejecucion curricular y
responsabilidad docente tuvieron un nivel alto de 100%. Mientras que la dimension

planificacion docente mostré un nivel alto de 94,6%.

En cuanto a los niveles de correlacion podemos apreciar la cifra del indice de
relacion entre el clima organizacional y la dimension planificacién docente fue de 0,448
y tuvo un p-valor de 0,005, lo cual denota una correlacion media entre estas. Esto
puede deberse a que si se generan las condiciones adecuadas dentro de un centro
laboral, como son las instituciones educativas publicas, puede incidir en la manera de
gue los docentes elaboren sus documentos pedagdgicos tales como las sesiones de
aprendizaje, las unidades didacticas, el plan anual, etc. Esto es de suma importancia,
puesto que en esta etapa llamada planificacion docente se debe establecer los
aprendizajes que se espera que el estudiante debe alcanzar al culminar el afio
académico, asi como las directrices que la propia institucién educativa busca fomentar
en los estudiantes, todo ello en el marco del planteamiento educativo propuesto por el

Ministerio de Educacion.

Respecto a la segunda dimension ejecuciéon curricular y la variable clima
organizacional, fue determinado un indice de Rho de Spearman de 0,445 y p-valor de
0,006. En el presente caso, es posible mencionar la existencia de una correlacion

media entre la variable y la dimensidn correspondiente, esto demuestra que el clima
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organizacional también guarda un vinculo con la manera en que los docentes realizan
la sesion de aprendizaje en sus respectivas aulas de sus escuelas. En ese sentido, Si
el clima organizacional es positivo, implicaria ello que el docente posee la suficiente
motivacion para llevar de manera adecuada la sesién previamente planificada, asi
como hacer un conjunto de técnicas que aseguren lograr las metas educativas

planificadas oportunamente.

En tanto, la dimensién responsabilidad docente y la variable clima
organizacional no mantienen una relacion, porque el indice Rho de Spearman fue de
0,043 y un p-valor de 0,801. En consecuencia, no existe una correlacion directa entre
la variable y la dimensiébn mencionada, esto podria deberse a que la dimensién
responsabilidad docente gira en torno al correcto logro de actividades que los docentes
tienen que cumplir dentro y fuera de las aulas educativas, por lo que el clima
organizacional no llegaria a ser un factor influyente en este, ya que es una
caracteristica inherente al docente que dificilmente puede verse afectada por algun

elemento externo al docente.

No obstante, la recaudacion de informacién obtenido durante el proceso de
investigacion puede darnos indicios del resultado final obtenido, puesto que se aprecia
que los docentes encuestados tienen una alta valoracién en torno a los items
formulados que corresponden a las variables y dimensiones que se encuentran en esta
investigacion. Autovalorandose de manera alta de acuerdo con los items planteados,
por lo que en gran parte de los casos, existe un nivel alto en la frecuencia de las

dimensiones.

Por otra parte, en la investigacion llevada a cabo por Villalobos (2020) en un
distrito diferente a la realizada en esta investigacion tuvo como muestra a 33 docentes
de educacion primaria, en donde se obtuvo un nivel alto (79,49%) de la variable clima
organizacional, y de la misma forma un nivel alto (100%) de la variable desempefio
laboral. Mientras que la conclusién que se derivé en esta investigacion fue que existe
una correlacion alta y directa entre las variables de esta investigacion, debido a que la

variable Rho de Spearman fue de 0,759. Contrario sensu, en la presente investigacion,
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se obtuvo como resultado Rho de Spearman de 0,411 que indicaria una correlacion
media entre las variables. Resulta interesante las diferencias que se obtuvieron, puesto
que, a pesar de tener similares indices descriptivos, el nivel de correlacion difiere. Esto
puede ser debido a algunos factores tales como el contexto de la institucion educativa,
la gestion llevada a cabo por la misma o por las particularidades de los propios
docentes, ya que en la tesis de Villalobos lo conformaron docentes de educacion

primaria, en esta lo conformaron tanto los niveles primario como secundario.

Mientras que, en la investigacion realizada por Lopez (2021) es relevante
sefalarla, puesto que, a pesar de ser llevada a cabo en una en una universidad con
una muestra conformada por el personal administrativo de dicha universidad, respalda
desde otra perspectiva el vinculo existente entre el clima organizacional y el
desemperio laboral, porque su nivel de correlacion obtenido fue 0,581 en la prueba de
Rho de Spearman. Esto avala la conclusién obtenida en esta investigacion, puesto que
el clima organizacional denota la manera en que una entidad gestiona de manera
adecuada los recursos que cuenta y emplea determinadas estrategias para el
desarrollo del desempefio de sus colaboradores. Es asi que se puede inferir que en
las instituciones en general existe una relacion entre las variables clima organizacional

y desempeiio laboral.

Otrebski (2022) en su estudio sobre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral docente, resulta relevante porque el autor concluye que la perspectiva de los
docentes respecto al clima organizacional constituye un elemento que guarda relacion
con su satisfaccion laboral y emociones relacionadas con su trabajo. En su
investigacion, el autor emple6 como muestra a 214 docentes que representaron a
todos los niveles de la educacion escolar en Polonia. Sumado a lo anterior, el
investigador demostro que el tipo de organizacion de la institucion educativa no afecta
significativamente el factor predictivo anterior del clima organizacional. Como se puede
observar, esta tesis busca integrar dos elementos del docente: el cognitivo y el
emocional. En la presente investigacion llevada a cabo, se buscé también determinar
el vinculo existente entre las variables clima organizacional y desempefio docente, sin

embargo, la perspectiva en que se inscribe esta investigacion fue la de un enfoque en
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donde prima el aspecto cognitivo del docente, mientras que su muestra fue ain mas

reducida al tener un total de 37 docentes encuestados.

Ahora bien, entre las limitaciones que posee la presente investigacion fueron
gue la muestra la constituyeron unicamente los docentes de la escuela publica en el
contexto educativo de la institucion educativa. Lo anterior implica que solo se estudi6
Gnicamente el punto de vista del docente para valorar su propio desempefio,
ocasionando una posible autovaloracion positiva sobre esta variable. Por lo que un
aspecto a tomar en cuenta para futuras investigaciones bajo este eje de estudio es
tomar en cuenta también la perspectiva de los directivos y estudiantes al momento de

valorar el desempefio docente.

Asi mismo, otra limitacidbn que puede versar en torno a los resultados es la
muestra, ya que lo conformaron los 37 docentes de dicha institucion educativa publica.
En tal sentido, se deberia extender la muestra a una cantidad mayor de docentes para
tener una muestra mas significativa, a fin de obtener datos mas fiables. Sin embargo,
la presente tesis, avala los resultados concluidos en otras tesis que giran en torno al
mismo tema, en consecuencia, es un aporte mas en relacion al vinculo entre las dos

variables de estudio.

Por otra parte, vale mencionar la relevancia de este trabajo de investigacion,
puesto que a través de este estudio se posibilita que los directivos de las escuelas del
sector publico, asi como las instituciones pertinentes, puedan implementar decisiones
relacionadas a la gestion educativa en favor del desarrollo del clima organizacional, y
de ese modo incrementar el desempefio docente en aquellos que conforman el plantel

educativo.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Con respecto al objetivo general, los datos obtenidos exponen que las variables
clima organizacional y desempefio docente poseen una correlacion positiva media.
Lo anterior es debido a que el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0,411, asi
mismo, se demostré que entre las dos variables de estudio existe una relacion
directamente significativa con un p=0,011 (p valor < 0.05). En consecuencia,
generar un adecuado clima organizacional, implicaria un aumento en el
desempeiio docente, no obstante, este no tendria que ser un factor determinante
de acuerdo a la presente investigacion.

Con respecto al primer objetivo especifico, se identificé que entre la variable clima
organizacional y la dimensién planificacion docente existe una correlacion positiva
media debido a que el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0,448, mientras que
la relacion entre la variable y la dimension es directamente significativa con un
p=0,005 (p valor < 0.05). En ese sentido, la primera hipdtesis especifica es valida,
puesto que de acuerdo a lo demostrado hay una relacién entre el clima
organizacional y la planificacion docente.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se determind que entre la variable
clima organizacional y la dimension ejecucion curricular existe una correlacion
positiva media debido a que el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0,445,
mientras que la relaciobn entre la variable y la dimension es directamente
significativa con un p=0,006 (p valor < 0.05). En ese sentido, la segunda hipotesis
especifica es valida, puesto que de acuerdo a lo demostrado hay una relacion
entre el clima organizacional y la ejecucion curricular.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se determind que entre la variable clima
organizacional y la dimension responsabilidad no existe un nivel de correlacion
debido a que el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0,043, mientras que el p
valor fue de 0,801. En ese sentido, la tercera hipotesis especifica no es valida, por

lo tanto, el clima organizacional no posee relacion con la responsabilidad docente.
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VIl. RECOMENDACIONES

A los directivos de los centros educativos se sugiere implementar programas de
capacitacion a los docentes en favor de mejorar aspectos fundamentales respecto al

clima organizacional, con el fin de mejorar su desempefio.

A los docentes, como servidores civiles, se les recomienda reforzar las
habilidades blandas que les permitan una buena convivencia organizacional, y de este
modo mejorar su labor pedagdgica frente a los estudiantes, puesto que ellos deberian

ser los principales beneficiarios de este servicio de tipo educativo.

A los investigadores se les recomienda profundizar en temas relacionados que
se relacionen o inciden en el desempefio, puesto que ello es necesario para el
mejoramiento de nuestro sistema educativo, otorgando un mejor servicio a los

estudiantes.

A las Universidades privadas y publicas considerar incluir cursos relacionados
al desarrollo de habilidades blandas ligadas al clima organizacional dentro de la
gestién educativa, puesto que con ello se podria mejorar las condiciones que poseen
los futuros docentes sobre su labor profesional.

A las Unidades de Gestiébn Educativa Local y autoridades competentes
recomendar la supervision adecuada del clima organizacional de las escuelas publicas
de su jurisdiccion, asi como determinar cual es desarrollo del desempefio de los

docentes que pertenecen a dichos centros educativos.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

docente para la

para la segunda

docente

contenidos

Definicion Escala de
Variables Definiciéon conceptual Dimensiones Indicadores
operativa Medicién
e Comunicacion Escala: ordinal
Comunicacion que se Horizontal
establece entre la Comunicacion | e Comunicacion Cuestionario
organizacion 'y sus | Para la primera interna conformado
Variable miembros, influyendo asi | variable, se e Difusién de ideas por 18 items
independiente: | en la capacidad de | emplearon 3 e Realizacion de de opcién
Clima liderazgo de  estos | dimensiones y 9 ” actividades multiple.
organizacional | Ultimos para el logro de | indicadores, siendo Liderazgo e Logro de objetivos
los objetivos | las  dimensiones: e Guia el trabajo en | 1. Nunca
organizacionales, asi | comunicacion, grupo 2. Casi Nunca
como motivandolos para | liderazgo y e Valoracion laboral | 3- A veces
obtener un mejor | motivacion. e Remuneracion 4. Casi
desempefio dentro de la Motivacién adecuada Siempre
organizacion. e Atencién por cubrir | 5. Siempre
necesidades
Acciones que realiza el | Mientras que, Planificacion e Planificacién de Escala: ordinal




Variable

dependiente:

Desempeiio

docente

planificacion de los
documentos de gestion,
asi como la ejecucién de
los contenidos y el uso
de estrategias didacticas
dentro de las sesiones
de aprendizaje, y
finalmente, se expresa
en el marco ético durante
la responsabilidad como
docente.

variable, se
emplearon 3
dimensiones y 9
indicadores,
siendo las
dimensiones:
planificacion
docente,
ejecucion
curricular y
responsabilidad
docente.

e Elaboracién de
programaciones
e Gestion de la

evaluacioén

Ejecucién

curricular

e Emplea estrategias
pedagdgicas

e Emplea
vocabulario
comprensible

e Fomenta buenas

practicas

Responsabilidad

Docente

e Medita sobre su
trabajo

e Acata con sus
horarios laborales

e Respeto a las
normas

institucionales

Cuestionario
conformado
por 17 items
de opcion

mdltiple.

1. Nunca

2. Casi Nunca
3. Aveces

4, Casi
Siempre

5. Siempre




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) docente el presente cuestionario, busca identificar los niveles de la
variable Clima Organizacional, la cual se divide en 3 dimensiones, por ello se le
sugiere, leer los responder los items de forma veraz. Recordando que el cuestionario

es andnimo.

Instruccion:

Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones: Debe leer detenidamente cada item,

luego marcar de acuerdo a lo que usted considere.

ESCALA DE MEDICION

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
Ne ltems 122|345

Dimension Comunicacion
01 | La alta direccion facilita la comunicacion entre los miembros de
la institucion educativa.
02 | Mis superiores me comunican mis dificultades o avances de mi
trabajo.
03 | Poseo una fluida y eficiente comunicacién con mis compaferos
de trabajo.
04 | La comunicacion que se da dentro de la institucion educativa
es de manera empética.
05 | La informacion de interés se comparte con los miembros de la
institucién educativa.
06 | Dispongo de informacion necesaria en calidad y cantidad para
desempeiiarme en mis labores.

Dimensién Liderazgo
07 | Las actividades de la institucion educativa estan bien
organizadas.
08 | La direccion facilita la resolucion de conflictos internos de la
institucion.
09 | Se informa periddicamente a los docentes sobre el avance de
metas y logro de objetivos de la institucion.
10 | La direccion promueve actitudes positivas para el logro de
objetivos.




11

Los demas docentes muestran una disposicion de ayudar
cuando lo necesito.

12

Existen reuniones de trabajo con los demas docentes para el
logro de objetivos.

Dimension Motivacion

13

La institucion valora los logros que realiza en sus actividades

14

Existe un trato basado en la dignidad y el respeto entre
docentes.

15

Considero que el sueldo que percibo me motiva a continuar mis
actividades como docente.

16

Mis compaferos consideran que el sueldo que perciben se
adecua a su desempefio como docente.

17

Mi superior inmediato estimula el cambio y mejora continua.

18

Existen capacitaciones formativas cuando se implementan
nuevas tecnologias o estrategias.

GRACIAS POR SU COLABORACION




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

I. Datos generales:

. Tipo de instrumento: Cuestionario

. Nombre: Cuestionario para para medir el clima organizacional

. Fecha: 2023

1
2
3. Autor: John Edvin Cruz Rojas
4
5

. Objetivo: Medir el clima organizacional en una institucion educativa publica de

Truijillo.

6. Aplicacion: Docentes de una institucion educativa publica de Truijillo.

7. Duracion: 15 minutos.

8. N° de items: 18 items.

II. Descripcion del instrumento:

El instrumento estuvo conformado por 18 items que miden las variables clima

organizacional y desempefio docente, cada item presenta cinco alternativas de

respuesta: Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi Siempre y Siempre. A mayor puntaje

obtenido por el docente, mayor es la valoracién positiva de la relacién entre las

variables estudiadas. Asi mismo, los items abarcan las dimensiones de clima

organizacional: comunicacion, liderazgo y motivacion. EI &mbito de aplicacion es el de

gestion publica y el de investigacion en docentes. El tiempo que se requiere para su

contestacion es de aproximadamente 15 minutos.

[ll. Normas de aplicacion:

La encuesta es individual, cada docente responde la escala valorativa
presentada.

El encuestador no requiere especializacion, aunque se requiere que esté
cursando educacion superior.

El encuestado puede hacer preguntas si no comprende una parte del item.

La encuesta es anonima.

La encuesta debe ser aplicada a la muestra en un periodo de 15 dias.

El tiempo de duracion de la aplicaciéon es de 15 minutos.



Il. Normas de correcciéon y puntuacion:

Variable: Clima organizacional
Dimension items Puntaje
Comunicacion 1-6 De 6 a 30
Liderazgo 7-12 De 6a30
Motivacion 13-18 De 6 a 30
Nunca=1

Casi Nunca=2
A veces =3
Casi Siempre =4
Siempre =5
V. Normas de interpretacion

El puntaje obtenido de la variable clima organizacional indica su comportamiento

dentro de la institucion educativa.

V. Validez del instrumento
En la presente investigacion, el tipo de validez fue de contenido, por tal motivo fue
necesario recurrir a tres expertos dentro del campo tematico didactico con el objetivo
de determinar los aspectos cualitativos del instrumento planteado. Los expertos fueron:

Jueces Expertos Resultado
Experto 1 Mg. Daniele Giurescu Salvatierra Aplicable
Experto 2 Mg. Tania Salomé Rodriguez Barrutia Aplicable
Experto 3 Dra. Flor Del Rosario Diaz Diaz Aplicable

Mientras que, en la concordancia entre jueces, la Prueba de Aiken indica que el
acuerdo entre jueces es de 1 (de un coeficiente que va de 0 a 1), es decir, existe un

total acuerdo entre los jueces.

VI. Confiabilidad del instrumento
El procedimiento seguido para determinar la confiabilidad del instrumento fue
aplicandolo a una muestra de 10 docentes de una institucion educativa publica como

prueba piloto. Las condiciones similares permitieron procesar los datos obtenidos



mediante el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, obteniéndose asi un

resultado de 0,882, el cual se considera que el instrumento aplicado es confiable y

aceptable en su aplicacion.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

.882 18

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM1 71.20 63.956 448 .878
ITEM2 71.80 54.622 .844 .861
ITEM3 71.30 64.456 397 .880
ITEM4 70.90 63.878 587 .876
ITEM5 71.40 62.267 497 .876
ITEM6 71.30 64.233 424 .879
ITEM7 71.40 62.711 .662 874
ITEM8 70.90 63.878 587 .876
ITEM9 71.60 59.822 .670 .870
ITEM10 71.40 59.378 .786 .867
ITEM11 71.60 64.044 401 .879
ITEM12 71.80 57.956 .599 .872
ITEM13 71.60 57.822 .608 .872
ITEM14 71.00 65.778 .255 .883
ITEM15 71.70 63.567 145 .899
ITEM16 72.10 60.100 .359 .886
ITEM17 71.70 53.567 776 .863
ITEM18 72.20 57.511 .759 .866




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO DOCENTE

Estimado(a) docente el presente cuestionario, busca identificar los niveles de | variable
Desempefio docente, la cual se divide en 3 dimensiones, por ello se le sugiere, leer

los responder los items de forma veraz. Recordando que el cuestionario es anénimo.

Instruccion:

Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones: Debe leer detenidamente cada item,

luego marcar de acuerdo a lo que usted considere.

ESCALA DE MEDICION

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
N° ltems 1|2]3|4|5

Dimensién Planificacién Docente
Planifico mis contenidos contextualizandolos a la realidad de la
institucion educativa.
Recopilo informacién rigurosa y actual para las sesiones de
aprendizaje
Planifico mi programacion anual en forma colegiada y de
acuerdo al contexto de la institucion educativa.
Planifico mis unidades didacticas en forma colegiada y de
acuerdo al contexto de la institucion educativa.
Elaboro rubricas de evaluacion respecto a las actividades que
realiza con los estudiantes
Promuevo la autoevaluacion y la coevaluacién dentro de mis
sesiones de aprendizaje.

Dimensién Ejecucion Curricular
Introduzco cambios a mi programacién para adecuarme a
situaciones imprevistas.
Desarrollo estrategias pedagdgicas que promueven el
pensamiento critico en los estudiantes.
Me expreso con un lenguaje claro y preciso durante la sesion
de aprendizaje
Logro comunicarme eficientemente con mis colegas de la
institucién educativa.
Promuevo espacios de reflexion e intercambio de experiencias
11 | con otros docentes para la mejora de aprendizajes en los
estudiantes.
Promuevo valores basados en la honestidad, el respeto y
responsabilidad en los estudiantes.

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

12




Dimension Responsabilidad Docente

13

Cumplo adecuadamente con las responsabilidades asumidas
por la institucién educativa.

14

Considero que me auto exijo para el cumplimiento de las metas
mas altas.

15

Empleo mis horas colegiadas para la labor docente.

16

Ingreso y me retiro de la institucion educativa dentro del horario
establecido.

17

Promuevo acciones que buscan el mejoramiento de las normas
institucionales.

GRACIAS POR SU COLABORACION




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
I. Datos generales:
. Tipo de instrumento: Cuestionario

. Nombre: Cuestionario para para medir el desempefio docente.

1
2
3. Autor: John Edvin Cruz Rojas
4. Fecha: 2023

5

. Objetivo: Medir el desempefio docente en una institucién educativa publica de
Truijillo.

6. Aplicacion: Docentes de una institucion educativa publica de Trujillo.

7. Duracion: 15 minutos.

8. N° de items: 17 items.

II. Descripcion del instrumento:

El instrumento estuvo conformado por 17 items que mide el desempefio docente, cada
item presenta cinco alternativas de respuesta: Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi
Siempre y Siempre. A mayor puntaje obtenido por el docente, mayor es la valoracion
positiva de la relacion entre las variables estudiadas. Asi mismo, los items abarcan las
dimensiones de la variable desempefio docente: planificacion docente, ejecucién
curricular y responsabilidad docente. El &mbito de aplicacion es el de gestion publica
y el de investigacion en docentes. El tiempo que se requiere para su contestacion es

de aproximadamente 15 minutos.

[ll. Normas de aplicacion:

e La encuesta es individual, cada docente responde la escala valorativa
presentada.

e El encuestador no requiere especializacion, aunque se requiere que esté
cursando educacion superior.

e El encuestado puede hacer preguntas si no comprende una parte del item.

e La encuesta es andnima.

e La encuesta debe ser aplicada a la muestra en un periodo de 15 dias.

e Eltiempo de duracién de la aplicacion es de 15 minutos.



IV. Normas de correccion y puntuacion:

Variable: Desempefo docente
Dimension items Puntaje
Planificacion docente 1-6 De 6 a 30
Ejecucion curricular 7-12 De 6a30
Responsabilidad docente 13-17 De 6 a 30
Nunca=1

Casi Nunca=2
A veces =3
Casi Siempre =4
Siempre =5
VII.  Normas de interpretacion

El puntaje obtenido del desempefio docente, indica su comportamiento dentro de la

institucion educativa.

VIIl. Validez del instrumento
En la presente investigacion, el tipo de validez fue de contenido, por tal motivo fue
necesario recurrir a tres expertos dentro del campo tematico didactico con el objetivo
de determinar los aspectos cualitativos del instrumento planteado. Los expertos fueron:

Jueces Expertos Resultado
Experto 1 Mg. Daniele Giurescu Salvatierra Aplicable
Experto 2 Mg. Tania Salomé Rodriguez Barrutia Aplicable
Experto 3 Dra. Flor Del Rosario Diaz Diaz Aplicable

Mientras que, en la concordancia entre jueces, la Prueba de Aiken indica que el
acuerdo entre jueces es de 1 (de un coeficiente que va de 0 a 1), es decir, existe un

total acuerdo entre los jueces.

IX. Confiabilidad del instrumento
El procedimiento seguido para determinar la confiabilidad del instrumento fue
aplicandolo a una muestra de 10 docentes de una institucion educativa publica como

prueba piloto. Las condiciones similares permitieron procesar los datos obtenidos



mediante el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, obteniéndose asi un
resultado de 0,894, el cual se considera que el instrumento aplicado es confiable y

aceptable en su aplicacion.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach | elementos
.894 17

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM1 71.60 47.600 .259 .901
ITEM2 71.00 47.778 .648 .887
ITEM3 71.20 46.844 .460 .891
ITEM4 71.40 45.156 .648 .884
ITEMS 72.10 42.544 467 .900
ITEM6 71.40 43.822 .802 .878
ITEM7 71.60 44.267 .652 .884
ITEM8 71.30 45.567 .828 .881
ITEM9 71.00 49.111 414 .892
ITEM10 71.50 46.278 544 .888
ITEM11 71.90 42.544 .898 874
ITEM12 70.90 49.878 .393 .893
ITEM13 71.00 48.000 .609 .888
ITEM14 71.00 48.000 .609 .888
ITEM15 71.30 49.344 .285 .895
ITEM16 71.10 47.211 .646 .886
ITEM17 71.50 40.278 .768 .879
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Base de datos del instrumento Desempefio Docente
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Anexo 3. Validacion por juicio de expertos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 01

DATOS GENERALES

1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacién:

1.5 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones ylo

Claridad recomendaciones

VARIABLE DIMENSION iTEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia

SI | NO | SI | NO | SI | NO | SI | NO

1. La alta direccion facilita la comunicacién entre los | X X X X
Clima miembros de la institucién educativa.
Organizacional 1. Comunicacion | 2. Mis superiores me comunican mis dificultades o avances | X X X X

de mi trabajo.

3. Poseo una fluida y eficiente comunicacién con mis | X X X X
compafieros de trabajo.




4. La comunicacion que se da dentro de la institucion | X X X
educativa es de manera empatica.
5. Lainformacién de interés se comparte con los miembros | X X X
de la institucién educativa.
6. Dispongo de informacion necesaria en calidad y cantidad | X X X
para desempefiarme en mis labores.
7. Las actividades de la institucion educativa estan bien | X X X
organizadas.
8. La direccion facilita la resolucion de conflictos internos de | X X X
la institucién.
9. Seinforma periodicamente a los docentes sobre el avance | X X X
2. Liderazgo de metas y logros de los objetivos de la institucion.
10. La direccion promueve actitudes positivas para el logrode | X X X
objetivos.
11. Los demas docentes muestran una disposicion de ayudar | X X X
cuando lo necesito.
12. Existen reuniones de trabajo con los demas docentes para | X X X
el logro de objetivos.
13. Lainstitucion educativa valora los logros que realizoensus | X X X
actividades.
14. Existe un trato basado en la dignidad y el respeto entre | X X X
docentes.
15. Considero que el sueldo que percibo me motiva a continuar | X X X
3. Motivacién con mis actividades como docente.
16. Mis comparieros consideran que el sueldo que percibense | X X X
adecua a su desempefio como docente.
17. Mi superior inmediato estimula el cambio y mejora | X X X
continua.
18. Existen capacitaciones formativas cuando se implementan | X X X
nuevas tecnologias o estrategias.
CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones y/o
VARIABLE DIMENSION iTEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia | Claridad recomendaciones
SI | NO | SI | NO | SI | NO | SI | NO
1. Planifico mis contenidos contextualizandolos a la realidad | X X X X
de la institucién educativa.




Desempefio
docente

1. Planificacion 2. Recopilo informacion rigurosa y actual para las sesiones de
docente aprendizaje.

3. Planifico mi programacion anual en forma colegiada y de
acuerdo al contexto de la institucion educativa.

4. Planifico mis unidades didacticas en forma colegiada y de
acuerdo al contexto de la institucién educativa.

5. Elaboro rubricas de evaluacion respecto a las actividades
que realizo con los estudiantes.

6. Promuevo la autoevaluacion y la coevaluacién dentro de
mis sesiones de aprendizaje.

7. Introduzco cambios a mi programacion para adecuarme a
situaciones imprevistas.

8. Desarrollo estrategias pedagodgicas que promueven el
pensamiento critico en los estudiantes.

9. Me expreso con un lenguaje claro y preciso durante la

2. Ejecucion sesién de aprendizaje.
curricular 10. Logro comunicarme eficientemente con mis colegas de la
institucién educativa.

11. Promuevo espacios de reflexion e intercambio de
experiencias con otros docentes para la mejora de
aprendizajes en los estudiantes.

12. Promuevo valores basados en la honestidad, el respeto y
responsabilidad en los estudiantes.

13. Cumplo adecuadamente con las responsabilidades
asumidas por la institucién educativa.

14. Considero que me auto exijo para el cumplimiento de las

3. Responsabilidad metas mas alas. :

15. Empleo mis horas colegiadas para la labor docente.

docente

16. Ingreso y me retiro de la institucion educativa dentro del
horario establecido.

17. Promuevo acciones que buscan el mejoramiento de las

normas institucionales.




FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta sobre el clima organizacional y el desempefio docente.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Docentes de una institucion educativa publica de Truijillo, 2023

Apellidos y nombres del evaluador:

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

X

Mg. Daniele Giurescu Salvatierra

DNI: 70247736




EXPERTO N° 02

DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Rodriguez Barrutia, Tania Salomé
1.2. Institucion donde Labora: CEP. Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro
1.3. Titulo de la Investigacion:
“Clima organizacional y desempefio docente en institucion educativa publica de Truijillo, 2023”
1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion:
“Cuestionario para medir el clima organizacional’.
“Cuestionario para medir el desempefio docente”
1.5 Aspectos de evaluacion
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones ylo
VARIABLE DIMENSION iTEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia | Claridad recomendaciones
SI | NO | SI | NO | SI | NO |SI|NO
1. La alta direccién facilita la comunicacién entre los | X X X X
miembros de la institucién educativa.
2. Mis superiores me comunican mis dificultades o avances | X X X X
. de mi trabajo.
Clima 3. Poseo una fluida y eficiente comunicacion con mis | X X X X
Organizacional | 4 comunicacion compafieros de trabajo.
4. La comunicacion que se da dentro de la institucion | X X X X
educativa es de manera empatica.
5. Lainformacién de interés se comparte con los miembros | X X X X
de la institucién educativa.
6. Dispongo de informacion necesaria en calidad y cantidad | X X X X
para desempefiarme en mis labores.




7. Las actividades de la institucion educativa estan bien | X X X
organizadas.
8. La direccion facilita la resolucion de conflictos internos de | X X X
la institucion.
9. Seinforma periddicamente a los docentes sobre el avance | X X X
2. Liderazgo de metas y logros de los objetivos de la institucion.
10. La direccion promueve actitudes positivas para el logrode | X X X
objetivos.
11. Los demas docentes muestran una disposicion de ayudar | X X X
cuando lo necesito.
12. Existen reuniones de trabajo con los deméas docentes para | X X X
el logro de objetivos.
13. Lainstitucion educativa valora los logros que realizoensus | X X X
actividades.
14. Existe un trato basado en la dignidad y el respeto entre | X X X
docentes.
15. Considero que el sueldo que percibo me motiva a continuar | X X X
3. Motivacion con mis actividades como docente.
16. Mis comparieros consideran que el sueldo que percibense | X X X
adecua a su desempefio como docente.
17. Mi superior inmediato estimula el cambio y mejora | X X X
continua.
18. Existen capacitaciones formativas cuando se implementan | X X X
nuevas tecnologias o estrategias.
CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones y/o
VARIABLE D|MENS|ON iTEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia | Claridad recomendaciones
SI | NO | SI | NO | SI | NO | SI | NO
1. Planifico mis contenidos contextualizandolos a la realidad | X X X X
de la institucidn educativa.
. 2. Recopilo informacion rigurosa y actual para las sesiones de | X X X X
Desempefio I aprendizaje.
docente 1. Planificacion — _ — .
docente 3. Planifico mi programacion ar_lual_ en forma_ colegiada y de | X X X X
acuerdo al contexto de la institucion educativa.
4. Planifico mis unidades didacticas en forma colegiada y de | X X X X
acuerdo al contexto de la institucion educativa.




Elaboro rubricas de evaluacion respecto a las actividades
que realizo con los estudiantes.

Promuevo la autoevaluacion y la coevaluacion dentro de
mis sesiones de aprendizaje.

2. Ejecucion
curricular

Introduzco cambios a mi programacion para adecuarme a
situaciones imprevistas.

Desarrollo estrategias pedagégicas que promueven el
pensamiento critico en los estudiantes.

Me expreso con un lenguaje claro y preciso durante la
sesion de aprendizaje.

10.

Logro comunicarme eficientemente con mis colegas de la
institucion educativa.

1.

Promuevo espacios de reflexion e intercambio de
experiencias con otros docentes para la mejora de
aprendizajes en los estudiantes.

12.

Promuevo valores basados en la honestidad, el respeto y
responsabilidad en los estudiantes.

3. Responsabilidad
docente

13.

Cumplo adecuadamente con las responsabilidades
asumidas por la institucién educativa.

14.

Considero que me auto exijo para el cumplimiento de las
metas mas altas.

. Empleo mis horas colegiadas para la labor docente.

16.

Ingreso y me retiro de la institucion educativa dentro del
horario establecido.

17.

Promuevo acciones que buscan el mejoramiento de las
normas institucionales.




FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta sobre el clima organizacional y el desempefio docente.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Docentes de una institucion educativa publica de Truijillo, 2023

Apellidos y nombres del evaluador:

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

X

Mg. Tania Salomé Rodriguez Barrutia

DNI: 43439269




EXPERTO N° 03

DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Diaz Diaz Flor Del Rosario
1.2. Institucion donde Labora: Universidad Nacional de Trujillo - Facultad de Educacion y Ciencias de las Comunicacion
1.3. Titulo de la Investigacion:
“Clima organizacional y desempefio docente en institucion educativa publica de Trujillo, 2023
1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion:
“Cuestionario para medir el clima organizacional’.
“Cuestionario para medir el desempefio docente”
1.5 Aspectos de evaluacion
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones y/o
VARIABLE DIMENSION iTEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia | Claridad recomendaciones

SI | NO | SI | NO | SI | NO | SI | NO

Clima
Organizacional

1. La alta direccién facilita la comunicacién entre los | X X X X
miembros de la institucién educativa.

2. Mis superiores me comunican mis dificultades o avances | X X X X
de mi trabajo.

3. Poseo una fluida y eficiente comunicacién con mis | X X X X

1. Comunicacion compafieros de trabajo.

4. La comunicacion que se da dentro de la institucion | X X X X
educativa es de manera empatica.

5. Lainformacién de interés se comparte con los miembros | X X X X
de la institucién educativa.

6. Dispongo de informacion necesaria en calidad y cantidad | X X X X

para desempefiarme en mis labores.




7. Las actividades de la institucion educativa estan bien | X X X
organizadas.
8. Ladireccion facilita la resolucion de conflictos internos de | X X X
la institucion.
9. Seinforma periddicamente a los docentes sobre el avance | X X X
2. Liderazgo de metas y logros de los objetivos de la institucion.
10. La direccion promueve actitudes positivas para el logrode | X X X
objetivos.
11. Los demas docentes muestran una disposicion de ayudar | X X X
cuando lo necesito.
12. Existen reuniones de trabajo con los deméas docentes para | X X X
el logro de objetivos.
13. Lainstitucion educativa valora los logros que realizoensus | X X X
actividades.
14. Existe un trato basado en la dignidad y el respeto entre | X X X
docentes.
15. Considero que el sueldo que percibo me motiva a continuar | X X X
3. Motivacion con mis actividades como docente.
16. Mis comparieros consideran que el sueldo que percibense | X X X
adecua a su desempefio como docente.
17. Mi superior inmediato estimula el cambio y mejora | X X X
continua.
18. Existen capacitaciones formativas cuando se implementan | X X X
nuevas tecnologias o estrategias.
CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones y/o
VARIABLE D|MENS|ON iTEMS Objetividad | Pertinencia | Relevancia | Claridad recomendaciones
SI | NO | SI | NO | SI | NO | SI | NO
1. Planifico mis contenidos contextualizandolos a la realidad | X X X X
de la institucidn educativa.
. 2. Recopilo informacion rigurosa y actual para las sesiones de | X X X X
Desempefio I aprendizaje.
docente 1. Planificacion — _ — .
docente 3. Planifico mi programacion ar_lual_ en forma_ colegiada y de | X X X X
acuerdo al contexto de la institucion educativa.
4. Planifico mis unidades didacticas en forma colegiada y de | X X X X
acuerdo al contexto de la institucion educativa.




Elaboro rubricas de evaluacion respecto a las actividades
que realizo con los estudiantes.

Promuevo la autoevaluacion y la coevaluacion dentro de
mis sesiones de aprendizaje.

2. Ejecucion
curricular

Introduzco cambios a mi programacion para adecuarme a
situaciones imprevistas.

Desarrollo estrategias pedagégicas que promueven el
pensamiento critico en los estudiantes.

Me expreso con un lenguaje claro y preciso durante la
sesion de aprendizaje.

10.

Logro comunicarme eficientemente con mis colegas de la
institucion educativa.

1.

Promuevo espacios de reflexion e intercambio de
experiencias con otros docentes para la mejora de
aprendizajes en los estudiantes.

12.

Promuevo valores basados en la honestidad, el respeto y
responsabilidad en los estudiantes.

3. Responsabilidad
docente

13.

Cumplo adecuadamente con las responsabilidades
asumidas por la institucién educativa.

14.

Considero que me auto exijo para el cumplimiento de las
metas mas altas.

. Empleo mis horas colegiadas para la labor docente.

16.

Ingreso y me retiro de la institucion educativa dentro del
horario establecido.

17.

Promuevo acciones que buscan el mejoramiento de las
normas institucionales.




FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta sobre el clima organizacional y el desempefio docente.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Docentes de una institucion educativa publica de Truijillo, 2023

Apellidos y nombres del evaluador:

Grado académico del evaluador:

Doctora en Ciencias de la Educacion

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

X

Dra. Diaz Diaz, Flor del Rosario

DNI: 17884976




Anexo 4. Autorizacion para aplicar instrumento para el desarrollo de tesis
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”
Trujillo, 18 de mayo de 2023

Dra. Juana Yvonne Zambrano Vasquez
Directora

I.E. 80017 "Alfredo Tello Salavarria™
Presente. —

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTO PARA EL
DESARROLLO DE TESIS

Yo, John Edvin Cruz Rojas, identificado con DNI N° 73114535, con domicilio Av.
Daniel Hoyle 130, Trujillo. Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y asi mismo
presentarme cono estudiante del programa Maestria en Gestion Publica, de la Escuela de

Posgrado de la Universidad César Vallejo.

Ante usted solicito la debida autorizacion para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de mi tesis denominada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
DOCENTE EN INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA DE TRUJILLO, 2023, en la

institucién educativa que usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en institucion educativa publica de Trujillo, 2023.

Agradeciendo la atencion que brinde al presente, aprovecho la oportunidad para

expresarle mi consideracion y respeto.

Atentamente. -

Lic. John EdvintCruz Rojas
DNI: 73114535
Adjunto:
Instrumentos de recoleccién de datos



Anexo 5: Constancia de aplicacion de instrumento para el desarrollo de tesis

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

CONSTANCIA

La directora de la Institucién Educativa 80017 “Alfredo Tello Salavarria” del distrito de

Trujillo, provincia de Trujillo, departamento de La Libertad, que suscribe.

Hace constar:

Que el sr. John Edvin Cruz Rojas, identificado con DNI N° 73114535,
estudiante de la Escuela de Posgrado, del programa académico de Maestria en Gestion
Piblica de la Universidad César Vallejo, realizé en esta Institucién Educativa la

aplicacion del proyecto de tesis denominado “Clima organizacional y desempefio docente

en una institucion educativa publica de Trujillo, 2023”.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada para los
fines que estime conveniente.

Trujillo, 22 de mayo del 2023

Atentamente,

e £y
g
¥, n:vmﬁ.zc/ 5
Ul el DIRECTORA
iy | 80017 ALFREDO TELLO SALAVARRA
Dra. Juana Yvonne Zambrano Vasquez
Directora de la L.E.






