EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Influencia del clima organizacional en el desempefio docente en
profesores del distrito de Carabamba, Julcan

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Administracion de la Educacion

AUTOR:
Paredes Tacanga, Julio Armenio (orcid.org/0000-0002-2057-9713)

ASESORES:
Dra. Chunga Pingo, Gaby Esther (orcid.org/0000-0002-1033-7091)
Dra. Moreno Torres, Patricia del Pilar (orcid.org/0000-0003-1474-146X)

LINEA DE INVESTIGACION:
Educacién y Calidad Educativa

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Apoyo a la reduccion de brechas y carencias en la educacion en todos sus
niveles

TRUJILLO - PERU

2024



Dedicatoria

Este trabajo de investigacion se dedica, en
primera instancia, a Dios, por la fuerza que
nos otorga para alcanzar nuestros
objetivos trazados. De igual forma,
extiendo mi agradecimiento a mis padres,
a mi esposa y a mis hijos, cuyas palabras
de aliento y amor han sido fundamentales
para superar los obstaculos que se nos
han presentado.

Paredes Tacanga, Julio Armenio



Agradecimiento

Gracias a Dios por mantenernos con vida,
asimismo a mi familia por apoyarnos en
este largo y arduo camino; también a
nuestros docentes que comparten sus
saberes y su experiencia con la finalidad de
tener un aprendizaje significativo y por

estar alentandonos cada dia.

Paredes Tacanga, Julio Armenio



Declaratoria de la autenticidad del asesor

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CHUNGA PINGO GABY ESTHER, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Influencia del clima organizacional
en el desempeno docente en profesores del distrito de Carabamba, Julcan”, cuyo autor es
PAREDES TACANGA JULIO ARMENIO, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo gue cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallgjo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualguier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me somelo a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
Cesar Vallejo.

TRUJILLO, 05 de Enero del 2024

Apellidos v Nombres del Asesor: Firma
CHUNGA PINGO GABY ESTHER Firmada slectrénicamente
DMI: 17870380 por: CHPINGOGE  23-
ORCID: 0000-0002-1033-7091 01-2024 122447

Codige documento Trilce: TRI - 0721111

INVESTIGA
Ucv

o
L= =)




Declaratoria de originalidad

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, PAREDES TACANGA JULIO ARMENIO estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO
del programa de MAESTRIiA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, declaro bajo juraments que todos los
datos e informacion gue acompanan la Tesis titulada: "Influencia del clima organizacional
en el desempefno docente en profesores del distrito de Carabamba, Julcan™, es de mi

autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. Mo ha sido plagiada ni total, ni parcialimente.

2 He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando comectamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de ofras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de ofro grado

académico o titulo profesional.
4 Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.
En tal szentido asumo la responsabilidad que comresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de |a informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apelidos Firma
PAREDES TACANGA JULIO ARMENIO e cleckinica

DNI: 41435121 por: JAPAREDES e 17-02-
ORCID: D000-0002-2057-8713 2024 123258

Codigo documento Trilce: INY - 1486972

oo INVESTIGA

%% UCV



indice de contenidos

Pag.

CaArATUIA ...ttt nnnne [
(D ]=Te (o= (o] 4 b= PSP PP PPPPPPPPPPPPPPP ii
FaN o | r=To L= Tor ] 0 41 T=T o | (o TP ii
Declaratoria de la autenticidad del @SeSOr............coovviiiiiiiiiiiiiiiiiii iv
Declaratoria de originalidad ..............cooeiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e v
INdice de CONtENIAOS...........c.ouieeeieeeeeeeee e, vi
INAICE A tADIAS ........ceeeeceieeeceeeeeeeeeee e vii
RESUMIEBN ..ottt viii
ADSIFTACT ... iX
I, INTRODUCCION ..ottt 1
. MARCO TEORICO ......cooiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee et 6
HI. METODOLOGIA ... 20
3.1. Tipo y disefio de iNvestigacion ... 20
3.2. Operacionalizacion de variables..........ccccoooiiiiiiiiiiii e, 20
3.3. Poblacidon, muestra y muestreo..........cccoeeeiiiiiiiiiiiiiie e 21
3.4. Unidad de analiSis: ... 22
3.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos............cieiiieeiiinene. 22
3.6. Procedimiento de recopilacion de datos..............ccceeeeiiiiiiiiiiiiciieeeeeeees 23
3.7. Método de analisis de datos..............eeeiiiiiiiiiiiiii e 24
3.8. ASPECLOS ELICOS ... 24

V. RESULTADOS . ... .ottt ettt e e e snt e e e e e e s e e enneeeeenneeeanneeas 25
V. DISCUSION ...ttt ean s 39
VI. CONCLUSIONES ...t e 49
VILRECOMENDACIONES .......ooiiiie ettt seee e e e eneeas 51
REFERENCIAS ...ttt e e e e et e e e s e e e nnneeeennes 52
ANEXOS. ... ettt e et e e e e ane e e e eneeas 59

Vi



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7
Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10

Tabla 11

Tabla 12

Tabla 13

Tabla 14

Tabla 15

Tabla 16

Tabla 17

Tabla 18

indice de tablas

Nivel del clima de la organizacién en educadores del distrito de
Carabamba, Julcan, con sus respectivas componentes y
[oTeTre=T o1 = [T TP 25
Nivel de desarrollo del desempefio docente del distrito de
Carabamba, Julcan — 2023, con sus respectivas componentes y
POFCENTAJES ... 26
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para dos grupos de estudio ......... 27
Relacion del clima de la organizacion con el desempeiio de los

(<To [ o7=To o] {1 TP 28
Tabla cruzada del clima de la organizacion con el desempefio

(o [oToT=T o (= PP 29
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con el
desempeno dOCENEE ..........uiiiiiei e 29
Relacion del clima de la organizacion y capacidades pedagogicas 30
Tabla cruzada del clima de la organizacion con las capacidades

12T =T oo (o= 1S3 31
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con las

capacidades pedagOgiCas ........ccuuueuuuuuiieeee e 31
Relacion del clima de la organizacion y emocionalidad................... 32

Tabla cruzada del clima de la organizacion con la emocionalidad .. 33
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con la
€MOCIONALIAAA ... 33
Relacion del clima de la organizacion con la responsabilidad de
fUNCIONES ...t eeaaeees 34
Tabla cruzada del clima de la organizacion con la responsabilidad de
fUNCIONES ... e e aeeees 35
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con la
responsabilidad de funCionNes ...........ccooevvviiieiiiiiiee e, 35
Relacion del clima de la organizacion con las relaciones
INTEIPErsONAlES.........ceieeeeeee e 36
Tabla de contingencia del clima de la organizacion con las relaciones
INTErPErsONaAlES.........ooeieeeee e 37
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con las
relaciones interpersonales.............cooeeeeieiiiii i 37



Resumen

El siguiente estudio tiene como objetivo general del presente estudio fue
determinar la influencia del clima organizacional en el desempeno docente en los
profesores del distrito Carabamba, Julcan — 2023. Tipo de investigacion para
el presente estudio la investigacion empleada es basica Asi mismo, es de tipo
explicativo, su disefio de investigacion es correlacional - causal, la poblacion
censal estuvo conformada por los 60 docentes que ejercen su labor en las
diferentes instituciones. Se consideré como criterios de inclusion a docentes del
distrito de Carabamba, hombres y mujeres, que acepten participar del estudio, la
muestra para la presente investigacion estuvo conformada por 60 docentes de
nivel primaria, hombres y mujeres de las instituciones educativas de Julcan,
Se utilizd6 como técnica la encuesta, y como instrumento el cuestionario de
encuesta. Se utilizé ademas el coeficiente de Pearson y el programa SPSS,
version 26, para procesar los datos. Los resultados indican que el coeficiente de
asociacion de Pearson fue de 0.907, siendo dicha asociacion altamente
significativa, siendo el p-valor: 0.000, Estos resultados estan respaldados por el
valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,840, lo que revela que el clima institucional
tiene una influencia inmediata del 84,0% en desempefio docente en las
organizaciones educativas. concluyéndose que existe relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio de los educadores de una
Instituciéon Escolar de primaria del distrito de Carabamba, provincia de Julcan
—2023.

Palabras clave: Clima organizacional, docente, desempefo docente
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Abstract

The general objective of the following study was to determine the influence of the
organizational climate on the teaching performance of teachers in the Carabamba
district, Julcan - 2023. Type of research for this study, the research used is basic.
Likewise, it is of the type explanatory, its research design is correlational - causal,
the census population was made up of the 60 teachers who work in the different
institutions. The inclusion criteria were considered to be teachers from the
Carabamba district, men and women, who agreed to participate in the study. The
sample for this research was made up of 60 primary level teachers, men and women
from the educational institutions of Julcan. The survey as a technique, and the
survey questionnaire as an instrument. The Pearson coefficient and the SPSS
program, version 26, were also used to process the data. The results indicate that
the Pearson coefficient of association was 0.907, this association being highly
significant, with the p-value: 0.000, these results are supported by the Nagelkerke
R-squared value of 0.840, which reveals that institutional climate has an immediate
influence of 84.0% on teaching performance in educational organizations.
Concluding that there is a significant relationship between the organizational
climate and the performance of the educators of a primary school institution

in the Carabamba district, Julcan province - 2023.

Keywords: Organizational climate, teaching, teaching performance



. INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones dan gran relevancia al clima de la organizacién
como un factor clave para lograr eficiencia y calidad, ya que este incide claramente
en el rendimiento de los formadores, lo cual se refleja en su éptimo desempefio en
el trabajo. Este concepto es igualmente relevante en el ambito educativo, donde se
ha apreciado que las caracteristicas organizacionales son comparables. En este
entorno, es crucial mantener un clima de la organizacion favorable, dado que las
interacciones y relaciones entre los integrantes de la institucion juegan un papel
importante (Garcia, 2020). Adicionalmente, este estudio aborda los problemas
relacionados con el desempefio de los educadores, los cuales repercuten
significativamente en los educadores y sus educandos. Factores como la falta de
coordinacion con la direccién, la disparidad entre los educadores o una
comunicacion deficiente dentro de la colectividad escolar pueden llevar a un
rendimiento educador insuficiente. Esto, a su vez, impacta negativamente en el
logro de las intenciones educativas de la institucion y en el rendimiento académico

de los educandos (Campos, 2022 y Velasquez, 2023).

En lo que respecta al rendimiento de los educadores, el empleo de diversas
estrategias y materiales educativos, junto con la utilizacion de herramientas de
evaluacion eficaces y la constante actualizaciéon y preparacion del personal
educador, son factores clave para potenciar los procesos de aprendizaje. Es crucial
que los educadores reflexionen sobre su enfoque pedagogico y se adapten a las
necesidades e intereses de sus educandos, asegurando asi el acceso a una
educacion oportuna y el éxito en su culminacion (Condori, 2022; Duefias & Orbea,
2021). Por tanto, tanto el clima de la organizacion en el desempefio de los maestros
son aspectos fundamentales en el ambito educativo. La interaccion entre el
contexto organizacional y el desempefio de los educadores es vital para alcanzar
los hallazgos de aprendizaje deseables por los educandos y para fomentar el

trabajo en equipo dentro de las instituciones escolares (Olaya, 2021).

Actualmente, las organizaciones escolares a nivel global se enfrentan al reto
diario de optimizar el desempefo educador para ofrecer un servicio de calidad a la
colectividad educativa y desarrollar las habilidades programadas para el afo
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escolar. Esto es crucial para mantener su relevancia en un mercado cada vez mas
competitivo. Varios factores, en su mayoria relacionados con el clima de la
organizacion, inciden en el rendimiento de los educadores. Un aspecto notable es
la gestion de impulsos y emociones por parte de los educadores, lo cual puede
tener un efecto significativo en la vida de sus educandos, padres de familia y
colegas (Alva, 2018). En el ambito internacional, un estudio realizado en Managua,
Nicaragua, por Zans (2017) examind el clima de la organizacion y su vinculo con el
desempefio en el centro de labores en la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa. Los hallazgos expusieron que el clima de la organizacién puede ser
mayoritariamente favorable o, en menor medida, negativo. Se ultimé que la mejora
del clima de la organizacion posee una consecuencia beneficiosa en el desempefio

en el centro de labores de los colaboradores de la institucion.

A nivel nacional, en el entorno educativo, el clima a nivel organizacional es
igualmente de preciada relevancia para el buen desemperio de los educadores, y
esta compuesta por factores que afectan de forma indirecta y directa en el modo
como se evalua el clima de la organizacion tanto a nivel individual como grupal
dentro de las organizaciones escolares. Por esta razon, el sistema educativo
peruano ha tenido que pasar por procesos de reforma y adaptacion en diferentes
momentos. Y en este sentido, las actividades del MINEDU se llevaran a cabo para
optimizar el Proyecto Nacional de Educacion en 2021 a través de documentos como
el Marco de Buen Desempefio de los Educadores, el Marco de Buenos
Administradores y la Evaluacion del Desempenio de los Educadores. Esto permitira
optimizar la educaciéon nacional y proponer una educacién eficaz y de calidad
(Fernandez, 2021).

El vinculo entre el ambiente laboral en las instituciones educativas y la eficacia
de los docentes ha sido ampliamente explorado en el campo de la administraciéon
educativa, como lo sefiala Suarez (2019). Es reconocido que el papel del director
de una escuela es crucial para fomentar un entorno de trabajo positivo. Sin
embargo, hay ocasiones en las que no es el director quien efectivamente lleva a
cabo esta tarea de manera colaborativa y eficiente, a pesar de tener el apoyo de
subdirectores y coordinadores. Aquellos que desempefien estos roles en el ambito

educativo son, indudablemente, un reflejo de los valores de la institucién. El grado
2



de éxito que estos lideres logren tendra un impacto directo en la percepcion de
docentes, estudiantes y padres de familia respecto a la existencia de una sinergia
entre el discurso y la accion, es decir, una alineacion entre lo que se predica y lo

que se practica.

La Ley General de Educacion establece directrices para las actividades
educativas con el objetivo de fomentar un clima organizacional propicio,
promoviendo asi una relacion positiva entre directores y docentes que sea
provechosa tanto para la coordinacion de trabajos y actividades académicas como
administrativas, e incluso contribuyendo a un alto rendimiento laboral. No obstante,
en la realidad de nuestro pais esta situacion no se cumple, ya que se percibe una
falta de convivencia democratica y un escaso respeto a la diversidad. Ademas, las
responsabilidades y funciones asignadas a menudo no se ejecutan
adecuadamente, lo que genera un ambiente nocivo en las instituciones educativas
(MINEDU, 2019).

El Clima Organizacional se refiere a la atmosfera interna de una Institucion. Si
este ambiente es saludable, puede resultar beneficioso para quienes prestan el
servicio; en cambio, un ambiente nocivo puede ser perjudicial. La responsabilidad
de mantener un buen clima no recae unicamente en los colaboradores, sino
también en la organizaciéon misma. Es imprescindible considerar el tema del
desempefio docente al hablar del clima organizacional, ya que ambos aspectos
estan estrechamente vinculados: un individuo que se desenvuelve en un entorno
favorable vera reflejado esto en la eficacia con la que realiza sus funciones, segun
Alva en 2018.

En la Institucion Educativa de la sierra libertefia, especificamente en Julcan,
se enfrentan situaciones similares a las descritas anteriormente. Para cualquier
centro educativo en desarrollo, es fundamental considerar dos aspectos clave: el
Clima Organizacional y el Desempefio Docente. En esta instituciéon, se han
identificado varios problemas, entre ellos un Clima Organizacional poco favorable
y desorganizado, asi como una baja motivacién entre los docentes. Estos factores

han provocado un desinterés por contribuir positivamente a los objetivos de la



institucion, un trabajo en equipo poco eficiente, una limitada capacidad para

escuchar a los colegas y una escasa identificacion con la institucion.

Por las razones expuestas, se ha considerado pertinente formular la pregunta
siguiente de indagacion: ¢ En qué medida influye el clima de la organizacion en el
desempefio docente en los educadores del distrito Carabamba, Julcan - 20237
Opinando, como preguntas de investigacion especificas: ¢ Cual es el nivel del clima
entidad en los educadores del distrito Carabamba, Julcan - 20237 ; Cual es el nivel
del desemperfio docente de los educadores del distrito Carabamba, Julcan - 20237
¢ Cual es la influencia del clima de la organizacion para optimizar las capacidades
pedagdgicas en los educadores del distrito Carabamba, Julcan - 20237 ; Cual es la
influencia del clima de la organizacion en la emocionalidad en los educadores del
distrito Carabamba, Julcan - 20237 ;Cual es la influencia del clima de la
organizacion en la responsabilidad de funciones en los educadores del distrito
Carabamba, Julcan - 20237 ;Cual es la influencia del clima de la organizacion en
las relaciones interpersonales en los educadores del distrito Carabamba, Julcan -
20237

Este estudio se justifica desde una perspectiva tedrica al ampliar el
entendimiento de la asociacion entre el clima de la organizacion y el desempeiio de
los educadores especificamente en el distrito de Carabamba. Desde el ambito
practico, su relevancia radica en la posibilidad de desarrollar programas variados
que busquen optimizar el desempeno de los educadores, apoyandose en un
contexto laboral que sea favorable para los educadores de dicho distrito. En cuanto
a la justificacion metodoldgica, esta averiguacion es primordial ya que
proporcionara herramientas validadas y fiables para evaluar tanto el clima de la
organizacion como el desenvolvimiento de los educadores en el distrito de

Carabamba.

El propdsito general del estudio presente fue determinar la influencia del clima
de la organizacién en el desempefio docente en los educadores del distrito
Carabamba, Julcan — 2023. Opinando, como objetivos especificos: ldentificar el
nivel del clima entidad y sus componentes en los educadores del distrito

Carabamba, Julcan — 2023; Identificar el nivel del desempefo docente y sus
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componentes de los educadores del distrito Carabamba, Julcan — 2023; Determinar
la influencia del clima de la organizacion en las capacidades pedagdgicas en los
educadores del distrito Carabamba, Julcan — 2023; Determinar la influencia del
clima de la organizacion en la emocionalidad en los educadores del distrito
Carabamba, Julcan — 2023; Determinar la influencia del clima de la organizacion en
la responsabilidad de funciones en los educadores del distrito Carabamba, Julcan
— 2023; Determinar la influencia del clima de la organizacion en las relaciones

interpersonales en los educadores del distrito Carabamba, Julcan - 2023.

Para el logro de los propdsitos se formularon las hipotesis de indagacion:
Hi) Existe una relacion significativa del clima de la organizacion en el desempefio
docente en los educadores del distrito de Carabamba, Julcan — 2023. Ho) No existe
relacion significativa del clima de la organizacion en el desempefio docente en los
educadores del distrito de Carabamba, Julcan — 2023, y las hipotesis especificas
son: HE1. Existe relacion significativa del clima de la organizacién en las
capacidades pedagogicas en los educadores del distrito Carabamba, Julcan —
2023. HE2. Determinar la relacion significativa del clima de la organizacion en la
emocionalidad en los educadores del distrito Carabamba, Julcan — 2023. HES3.
Determinar la relacion significativa del clima de la organizacion en la
responsabilidad de funciones en los educadores del distrito Carabamba, Julcan —
2023. HE4. Determinar la relacion significativa del clima de la organizacion en las
relaciones interpersonales en los educadores del distrito Carabamba, Julcan - 2023.



. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Angel y Avila Perozo (2022) efectuaron un estudio en
Ecuador para establecer la repercusion del clima de la organizaciéon en el
desempenio de los educadores a nivel primaria en el sistema publico. Utilizando una
metodologia basica de esquema no empirico, la investigacion incluy6é una exhibe
de 44 educadores de primaria, y se empled un cuestionario con 38 preguntas tipo
Likert como herramienta para recopilar datos. Los hallazgos, en cuanto a los
componentes distinguidos en el desempefo profesional del educador dentro del
clima de la organizacion la mayoria de los educadores distinguen que algunas
veces las normativas explicitas en la institucién permiten el desenvolvimiento
profesional, no obstante, declaran que las responsabilidades y funciones del
personal educador, administrativo y servicio estan definidas claramente. Los
hallazgos revelaron también aspectos significativos sobre como el clima de la
organizacion afecta el desempefio profesional de los educadores. En lo que
respecta al tipo de clima de la organizacion, la mayoria de los participantes
indicaron que a veces la direccion emplea un estilo de comunicacion vertical para
emitir instrucciones y que, en la toma de decisiones, generalmente solo interviene
el director, sugiriendo asi la presencia de un clima de la organizacion autoritario en
cierta medida. El estudio ultimé que se exhibe una repercusion positiva entre el
desempefio en el centro de labores y el desemperfio de los educadores, destacando
la relevancia de un clima bueno organizacional para el rendimiento efectivo de los

educadores.

Niebles et al. (2021) realizaron un estudio titulado "Clima de la organizacion y
Desempefio de los educadores en Universidades Privadas de Barranquilla”, con el
fin de analizar la vinculacion entre el clima de la organizacion y el desempeio de
los educadores en dichas universidades. Este estudio de naturaleza cuantitativa,
correlativo y descriptiva refirio con una exhibe de 107 educadores universitarios.
Para recopilar datos, se aplicaron dos cuestionarios tipo Likert, los cuales habian
sido sometidos a procesos de validacion y fiabilidad. Los hallazgos obtenidos
revelaron una vinculacion significativa entre los mecanismos del clima de la
organizacion y el desempefio de los educadores. Este vinculo se evidencio a traves

de los hallazgos alcanzados y fue respaldado por un coeficiente de asociacion de
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Pearson de 0,95, lo que revela una fuerte repercusion del clima de la organizacion
en el desempeno de los educadores en las universidades particulares de
Barranquilla, Colombia. El estudio ultim6 destacando la relevancia de las
competencias humanas, consideradas esenciales para el trabajo del educador.
Entre estos valores se resaltaron la empatia, la comunicacion, el respeto y la
comprensién, los cuales son cruciales para establecer procesos comunicativos
sélidos que contribuyan a crear un contexto armonioso y propicio para un

desempenio de los educadores efectivo.

La investigacion de Mena (2019) para su tesis de postgrado en la Universidad
Mayor de San Andrés, Bolivia, se centré en explorar la correspondencia entre el
clima de la organizacion y el desempefo de los educadores de la carrera de
Educacion Parvulario en la Universidad Estatal de El Alto. Este estudio se basé en
un enfoque no empirico de esquema correlativo. Para la recopilacién de datos, se
empleo la técnica de encuesta, utilizando como herramientas dos cuestionarios
especificos: uno para valorar el clima de la organizacién y otro para el desempeio
en el centro de labores. Los hallazgos obtenidos mostraron una asociacién de 0.68
entre las variables de clima de la organizacién y desempefio en el centro de labores
educador, lo que revela una asociacion positiva cercana a ser fuerte. La conclusion
principal de la investigacion fue que se exhibe un vinculo significativo entre las
variables estudiadas. Un clima de la organizacién favorable y bien gestionado en la
carrera de Educacion Parvulario de la Universidad Estatal de El Alto tiene el
potencial de optimizar el desempefio en el centro de labores de los educadores.
Esto subraya la relevancia de cultivar un contexto laboral saludable y propicio para

potenciar la eficacia y la productividad en el ambito educativo.

Para el estudio actual, se opinan los siguientes estudios nacionales: En
el estudio realizado por Suarez (2021) con el fin de mostrar cdmo el clima de la
organizacion repercute en el desempeno de los educadores en las instituciones
escolares 7035 Leoncio Prado San Juan de Miraflores, Lima 2019. La investigacién
fue de caracter sustantivo basico y nivel descriptivo. El esquema del estudio fue
descriptivo, causal y correlativo. Se consider6 una poblacion de 825
administradores, estudiantes, directivos y educadores. Se encuesté una exhibe

probabilistica de un total de 158 integrantes de la entidad escolar. Las herramientas
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administradas fueron un cuestionario de clima de la organizacion y un cuestionario
de desempefio docente. El resultado hallado es una asociacién rho de Pearson,
con un valor calculado en p = 0,000, un nivel de significatividad de 0,05 (de dos
colas) y un grado de asociacion de 0,868. Exhibe que la asociacion es muy positiva.
Por lo tanto, la institucién escolar seleccionada, demostrando que el clima de la

organizacion incide significativamente en el desempefo de los educadores.

Lépez (2020) en el trabajo titulado “El clima de la organizacion y su
repercusion en el desempefo de los docentes de los centros productivos de
educacion técnica”, con el fin de establecer el grado de repercusiéon de la variable
clima de la organizacién en el desenvolvimiento en el centro de labores. Para ello
se utilizaron métodos de contenidos basicos a nivel explicativo con un esquema
correlativo-causal, asi como métodos de encuesta y cuestionarios como
herramientas con un alto nivel de alfa de Cronbach, para encuestar a 122
educadores, se manejé una exhibe aleatoria. Verificado por juicio de expertos. Los
hallazgos exhiben un efecto favorable y muy fuerte (76,7% segun el indice de
Nagelkerke), lo que confirma la hipodtesis de los investigadores.

Soto, (2021), el fin principal fue examinar la posible asociacion entre el clima
de la organizaciéon y el desempefio de los educadores en la institucién escolar
Bertolt Brecht de Lima durante el ano 2017. Se aplicé una orientacién cuantitativa
en una indagacion basica de tipo descriptivo correlativo y esquema no experiencial
transversal. La poblacion de estudio incluy6 a 338 formadores, seleccionando una
exhibe probabilistica de 180 mediante muestreo aleatorio simple. Para la
recopilacion de datos, se manejé una encuesta como técnica y un cuestionario
validado por expertos, cuya fiabilidad se corroboré a través del alfa de Cronbach.
Las conclusiones destacan que se exhibe una correspondencia significativa entre
el clima de la organizacion y el desempefio de los educadores, con un coeficiente
de asociacién de 0.639 y un nivel de significatividad menor a 0.05, asi como una
correspondencia significativa entre los componentes del clima de la organizacion y
el desempefio de los educadores. Por otro lado, Garcia en 2019 investigo la
relacion entre distintas variables en la Unidad Escolar Francisco Garcia Jiménez de
Guayaquil. Este estudio cuantitativo correlativo incluy6 el uso de dos encuestas

aplicadas a una exhibe de 72 educadores. La fiabilidad de los hallazgos se confirmé
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mediante el alfa de Cronbach y el analisis con el programa SPSS. La hipétesis
general mostré una asociacion muy buena (Rho = .845), indicando que el clima de
la organizacion incide en como los educadores aprecian que la institucion favorece
su desempeio. Sin embargo, esta repercusion no alcanza su maximo potencial.
Respecto a las cuatro hipétesis especificas, se encontraron vinculaciones que
varian desde moderadas a buenas (Rho = .622, .560, .740 y .535), sugiriendo que
el clima de la organizacion esta emparentado con los componentes de la segunda
variable, aunque con ciertas limitaciones. La conclusion principal es que el clima de
la organizacion, especialmente en cuanto al apoyo motivacional de las autoridades
y la colectividad escolar, recibe una valoracion baja, afectando asi el desempefio

de los educadores en la exhibe analizada.

Robayo (2019), ejecutd una averiguacion para identificar la vinculacién del
clima de la organizacién en el desempeno de los educadores. Entre ellas, el estudio
plantea la hipdtesis de que el clima de la organizacion tiene una repercusion
significativa en el desempefio de los educadores de la Unidad Escolar Alberto
Perdomo Franco en Guayaquil, Ecuador en 2018. La poblacion incluy6 a 14
educadores designados. Este estudio no es empirico y asume un esquema causal.
Este estudio desarrollé un instrumento de encuesta y validé dos cuestionarios con
contestaciones en escala Likert. Para procesar la informacion se manejo el software
SPSS version 22. Los hallazgos estadisticos de la Tabla 7 exhiben que el valor de
sig. es 1. Fue 0,572, que es mayor que 0,05. La asociacion es negativa: 0,0165 y
su porcentaje de repercusion alcanza solo el 2%. Estos datos refutan la repercusién
demostrativa del clima de la organizacion en el desempefio de los educadores. Este
estudio concluye que el clima de la organizacién no tiene un efecto significativo en

el desempeno de los educadores de la institucion escolar seleccionada.

En el ambito regional, la investigacién llevada a cabo por Pérez (2021) se
centré en evaluar el impacto del clima de la organizacién en el desempefo de los
educadores en la entidad escolar Santa Maria de la Esperanza, ubicada en Trujillo.
Este estudio, de enfoque cuantitativo, se clasific6 como aplicado y adoptd un
esquema no empirico, transversal, descriptivo y correlativo causal. Se aplicaron dos
cuestionarios a una poblacion de 27 educadores de nivel secundario, los cuales

fueron validados por expertos y demostraron una alta fiabilidad segun el Alpha de
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Cronbach. Los hallazgos revelaron una asociacion alta (0.608) entre el clima de la
organizacion y el desempefio de los educadores, segun el coeficiente de Pearson,
con un valor de p = 0.000 y un R2 del 36.97%. Esto revela una correspondencia
fuertemente significativa y positiva entre estas variables, conduciendo al rechazo
de la hipétesis nula. El estudio encontré que el clima de la organizacién incide en
un 36.97% en el desempefio de los educadores en la institucién mencionada. El
coeficiente de determinacion (R2) sugiere que el 36.97% de la variabilidad en el
desempenio de los educadores puede explicitarse por las variaciones en el clima de
la organizacion. Ademas, con un nivel de significatividad de 0.000, que es menor
que 0.05, se confirma la repercusion directa y positiva del clima de la organizacién
en el desempefio de los educadores. Finalmente, la asociacién Rho de Pearson de

0.608 se considera una vinculacion fuerte entre ambas variables.

Sotelo (2022), llevé a cabo un estudio con el objetivo de determinar la
influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Docente en una Institucion
Educativa del distrito de Chimbote. Esta investigacion se realizé con un enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional causal y un diseiio no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo compuesta por 37 docentes de la institucion. Para
la recoleccion de datos se utilizaron cuestionarios enfocados en ambas variables.
Los resultados revelaron que el 72.97% de los docentes califican el clima
organizacional como alto y el 27.03% como medio, mientras que, en el desempefio
docente, el 94.59% se considera alto y el 5.41% medio. Ademas, se encontré que
el clima organizacional explica en un 14.1% el desempefio docente, con un modelo
estadisticamente aceptable (F=5.758, p<.05) y una influencia positiva significativa
(B =.376; t=2.400, p<.05). Al obtener una significancia estadistica inferior a .05, se
rechaza la hipétesis nula, concluyendo que existe una influencia positiva y
significativa del Clima Organizacional sobre el Desempefio Docente en la institucién

estudiada.

La indagacion efectuada por Villalobos (2020) se enfocd en analizar la
asociacion del clima de la organizacion con el desempefio de los educadores,
segun la apreciacion del personal de la Institucion Escolar N° 80829 “José Olaya
Balandra” en La Esperanza durante el afio 2019. El estudio se sustenta en la teoria

organizacional de Likert, que considera que el comportamiento esta influenciado

10



por la voluntad y 6rdenes de otros, en este caso en el ambito administrativo, y
también en la teoria de la autoeficacia segun Covarrubia y Mendoza, adaptada a
las proposiciones del desempefio de los educadores en el sistema educativo. Para
esta indagacion se manejé el método hipotético deductivo, con una orientaciéon
cuantitativa y una metodologia basica de tipo descriptivo correlativo. El esquema
fue correlativo no empirico, de corte transversal y de nivel relacional. La exhibe
consistié en 33 educadores, y para la recopilacion de datos se emplearon dos
cuestionarios: uno para medir el clima de la organizacion, con 30 items, y otro para
valorar el desempefio de los educadores, con 45 items, basados en el trabajo de
Alva (2018). Se aplicaron cuestionarios que mostraron que el clima de la
organizacion tiene una alta valoracion del 79.49% y el desempefio de los
educadores alcanz6 una apreciacion de valoracion alta del 100%. El estadistico
Rho de Pearson entre las variables fue de 0.759, lo que revela una correspondencia
significativa y directa: a mayor puntaje en el clima de la organizaciéon, mayor es

también en el desempefio docente.

Salinas, (2020) realiz6 una investigacion en Trujillo con el fin de examinar la
correspondencia efectiva entre el clima de la organizacion y el desempefio de los
educadores en el nivel primario de una Institucion Escolar Estatal. Para ello, se
adoptd una metodologia cuantitativa con un esquema correlativo. La exhibe del
estudio estuvo compuesta por 31 educadores, y se empled la encuesta como
herramienta principal para la recopilacion de datos. Los hallazgos obtenidos
indicaron que el clima de la organizacion tenia un nivel preponderante alto en un
38.7% de los casos, mientras que el desempefio de los educadores presentdé un
nivel preponderante medio en el 42% de ellos. Ademas, el grado del estadistico
Rho de Pearson entre el clima de la organizacion y el desempefio de los
educadores fue de 0.72, lo que sugiere una correspondencia moderada entre
ambas variables. Esto implica que, aunque se exhibe una correspondencia
significativa entre el clima de la organizacion y el desempefio de los educadores,
su intensidad es moderada.

Santa et al. (2020), efectuaron un estudio en Truijillo con el fin de explorar la
correspondencia entre el clima de la organizacion y el desempefo de los

educadores en el nivel primario de una Institucién Escolar Estatal. Para ello, se
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aplicé el método hipotético metddico junto con un esquema descriptivo correlativo.
La poblacién del estudio quedd dispuesta por 17 educadores de primaria, y se
manejé un cuestionario como la principal herramienta de recopilacion de datos. Los
hallazgos del estudio manifestaron que un 72% de los educadores calificaron el
clima de la organizacién en una valoracion media, mientras que un 87% indicé tener
un nivel alto en el desempeno de los educadores. Basandose en estos hallazgos,
se llegd a la terminacion de que se exhibe una alta vinculacion entre las variables
del clima de la organizacion y el desempefio de los educadores. Esto sugiere una
fuerte interconexion entre como los educadores aprecian el contexto de trabajo en

su institucion y su rendimiento en la ensefanza.

Para definir la variable independiente del estudio, se toma como principal
referencia tedrica a Brunet (1999), es "el aire que se respira de inmaterial de forma
individual al interior de la entidad y que explora para operar efectivamente o
denegadamente beneficiando u obstaculizando la obtencion de las metas
anheladas”. La esencia del modelo propuesto por Brunet radica en la idea de que
el comportamiento de un educador no es simplemente una consecuencia directa
de las estructuras organizativas en una empresa. Mas bien, esta influenciado
significativamente por como el educador percibe su propio trabajo y las condiciones
en las que opera. En este contexto, el clima organizativo actia como un espejo,
reflejando como las cualidades personales de un colaborador interactuan con los
aspectos de entidad que deben existir entre directivos y educadores (pg.60). Esta
perspectiva nos permite proporcionar lineamientos para la mejora de dichas
caracteristicas, destacando la relevancia del entorno perceptivo del educador en su

comportamiento y rendimiento laboral.

El clima de la organizacion, desde el enfoque del rasgo, se entiende como el
resultado del contexto total que repercute en la actuacion de las personas que
forman parte de él, segun Chiang et al. (2010). Este clima es percibido de manera
individual por cada persona, en funcién de su participacion o repercusiéon dentro del
contexto laboral. Es importante destacar que el clima de la organizacién no es una
apreciacion caprichosa o arbitraria de cada individuo. Por antonomasia, surge de
las peculiaridades especificas del contexto en el que se desenvuelven, como el

modo en que se organizan las entidades, la eficacia de los canales de
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comunicacion, y los estilos de liderazgo presentes, todos los cuales inciden
significativamente en cada persona. Por tanto, segun Caligiore & Diaz (2009) y
Maamari & Majdalani (2017), se logra imputar que el clima de la organizacion es un
aspecto de la cultura a nivel de institucion. Esto implica que el clima de la
organizacion va mas alla de ser solo una diversidad de percepciones individuales;
es una representacion de la cultura organizacional en su conjunto, reflejando cémo
los valores, practicas y normas de una entidad, que se manifiestan en el dia a dia

y afectan el comportamiento y las actitudes de los formadores.

El clima de la organizacion es una tematica que despierta el interés de
numerosas disciplinas y profesiones en distintos sectores, debido a su presencia
en variados contextos corporativos de la actividad humana. Esta omnipresencia
justifica la relevancia de comprender a fondo el clima de la organizacion,
enfocandose especialmente en las interacciones entre individuo y entidad, asi como
entre individuo e individuo, tal como sefala Ramos (2012). Estas interacciones son
cruciales, ya que inciden significativamente en la dinamica laboral y en el

rendimiento general de cualquier entidad.

Segun Chiavenato (2011), el clima de la organizacion se conceptua como el
contexto que prevalece en una entidad y que ejerce repercusion sobre los
integrantes de la misma. Esta definicion también abarca la apreciacion individual
de cada miembro de la institucidn respecto a su interaccion con otros en su entorno
laboral. Se reflexiona que el clima es propicio cuando genera en los educadores
una sensacion de ejecucion personal y entusiasmo para realizar mejor sus
actividades, lo que a su vez los hace mas productivos. Por otro lado, se considera
desfavorable cuando los trabajadores sienten que no pueden progresar en sus
responsabilidades y aprecian a sus compafieros mas como obstaculos que como
apoyos, impidiéndoles alcanzar sus objetivos laborales. De forma complementaria,
Palma (2004) senala que el clima de la organizacién es la apreciacion que tienen
los integrantes de una entidad sobre los aspectos relacionados con su contexto de
trabajo. Este clima no solo es influenciado por los trabajadores, sino que también
incide de manera reciproca sobre ellos, recalcando asi la relevancia de la

apreciacion y las relaciones interpersonales en la creacion del contexto laboral.
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Pintado (2014) amplia la concepcién del clima de la organizacién al
describirlo como una diversidad de habilidades, propiedades y atributos estables
qgue son inherentes al contexto laboral. Estos factores son percibidos tanto a nivel
emocional como conductual por los educadores de una entidad, incidiendo
directamente en su desempenio en el centro de labores. En las diversas definiciones
de clima de la organizacién, se identifica un elemento comun: la apreciacién
participativa por los educadores sobre las relaciones, estructuras, y procesos
organizacionales en su contexto laboral. Esta apreciacion colectiva es crucial, ya
que determina la manera en que los formadores actuan dentro de la entidad.
Ademas, es importante destacar que el clima de la organizacién varia de una
entidad a otra, lo que implica que cada entorno laboral es unico en su naturaleza y

efecto sobre los formadores.

Segun Likert (1946), la apreciacion del contexto organizativo se compone de
diversos componentes estructurales, como el modo en que se estructura la entidad,
la gestidn del aspecto administrativo, las normas y recomendaciones, y la toma de
decisiones. Estos componentes constituyen lo que Likert denomina variables de
causa. Ademas, Likert identifica otras variables que inciden en el clima de la
organizacion en mayor o menor grado. Estas incluyen el modo en que se motiva o
se auto motiva el personal, el comportamiento de los individuos, y el tipo de
comunicacion que se practica dentro de una entidad. Estos aspectos inciden en
cdmo se percibe y se vive el contexto organizacional a nivel individual y colectivo.
Por ultimo, Likert sefiala que hay variables resultantes que dependen de las
anteriores y que reflejan los hallazgos obtenidos por la empresa. Entre ellas se
incluyen indicadores como la cantidad de producto elaborado, las ganancias y las
pérdidas dentro de la entidad. Estas variables resultantes sirven para valorar el
desempefio y la eficacia de la entidad, y estan directamente influenciadas por las
variables de causa y las variables intermedias relacionadas con la motivacion, el
comportamiento y la comunicacion.

Para definir las distintas componentes que conforman la variable del clima
de la organizacién, se considera una variedad de aspectos que capturan la
complejidad y la naturaleza multifacética de esta variable. Estas componentes

pueden incluir:
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Dimensién comunicacion. La comunicacién es un elemento clave en la consecucion
de metas y objetivos dentro de una entidad. Esta dimension enfatiza la relevancia
de mantener a los educadores bien informados, lo que contribuye a forjar un clima
de la organizacion favorable. Una comunicacion eficiente se caracteriza por su
capacidad de alcanzar todas las areas de la entidad de manera rapida y respetuosa,
fomentando la interaccion entre diferentes grupos y niveles institucionales (Bris,
1999; Diaz, 2021).

Componente motivacién. Este componente es fundamental en el clima de la
organizacion y tiene un efecto demostrativo en el comportamiento organizacional.
La motivacion actua como un motor que impulsa al colaborador a integrarse y
comprometerse con la entidad. Abarca como se orienta el esfuerzo y la energia del
colaborador en su entorno profesional, reflejando el nivel de satisfaccion de los
formadores. También se relaciona con el reconocimiento que la entidad otorga y

que el colaborador recibe (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Componente confianza. Esta componente se relaciona con el grado de confianza
que los educadores aprecian en su lugar de trabajo. Indicadores clave de la
confianza incluyen la sinceridad, la disposicién para participar en equipos de trabajo
y el grado de compromiso en las relaciones con compareros de la entidad (Bris,
1999; Diaz, 2021).

Componente participacion. Esta componente hace referencia al nivel de
involucramiento de los educadores en las actividades de la entidad. Se manifiesta
a través de la disposicion para constituir equipos de trabajo, la frecuencia y grado
de participacion, y el nivel de coordinacion externa e interna en la entidad (Bris,
1999; Diaz, 2021).

Para definir la variable dependiente del estudio que es el desempefio de los
educadores, se toma como principal referencia tedrica a Ausubel, (1983), esto
refleja la dependencia del aprendizaje de los estudiantes de estructuras cognitivas
previas asociadas a nueva informacién, donde las 'estructuras cognitivas' se
entienden como el conjunto de conceptos e ideas que una persona tiene en un area
particular del conocimiento, ademas de su organizacion. El proceso educativo
incluye tres elementos. Los educadores y sus métodos de ensefianza. La estructura

del curriculo y su implementacion, asi como la estructura social en la que se
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despliega el proceso educativo. Se desenvuelve en un marco psicoeducativo, pues
la psicologia escolar busca explicitar la naturaleza del aprendizaje en el aula y los
factores que influyen en él. Estos principios psicolégicos suministran una base para
que los educadores descubran métodos de ensefianza que sean mas eficaces para

ellos.

Vygotsky (1978) presenta que el avance es un desarrollo que comienza cuando la
persona percibe el mundo a su alrededor y recibe orientacién del profesor para
cultivar las capacidades y habilidades presentes en su entorno. En otras palabras,
el crecimiento es el resultado de la interaccion entre el individuo que aprende y el

conjunto de personas que actuan como mediadores culturales.

Como definicion de desempefio en el centro de labores, segun el Ministerio de
Educacién de nuestro pais (2014, p. 29), en el marco del buen desempefo de un
educador, éste es “el comportamiento apreciable de una persona que puede ser
explicado y evaluado y expresa sus habilidades”, se explica. este es un sello de
buena ensefnanza y se exige a todos los docentes de educacion primaria del pais.”
(pag.24).

El desempefio de los educadores se conceptua como el proceso que activa las
capacidades profesionales del educador, asi como su disposicion y responsabilidad
social, con el fin de organizar y gestionar los componentes que inciden en el
desarrollo de los educandos. Esta variable implica contribuir activamente en la
gestion escolar y en la creacidon de una cultura institucional democratica.
Conjuntamente, abarca la participacion en la implementacién y valoracion de
propuestas de politicas escolares tanto a nivel nacional como local, que buscan
fomentar el desarrollo de competencias relevantes en los educandos. El
desempefio de los educadores, por tanto, se refiere a la habilidad y eficacia con las
que los educadores desempefian sus funciones en el entorno educativo. Un buen
desempefio de los educadores es esencial para garantizar la calidad escolar de los
educandos, ya que los educadores juegan un rol crucial en la transmision de
conocimientos, habilidades y valores. El efecto del desempefio de los educadores
va mas alla de la ensefanza académica, abarcando aspectos como la motivacion,
el apoyo y la guia que los educadores proporcionan a sus escolares (Robalino,

2005; Ronquillo et al., 2017). Esta definicién destaca la relevancia del rol del
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educador en el proceso educativo, enfatizando que su trabajo tiene un efecto

significativo y directo en el perfeccionamiento integral de los educandos.

Segun Hamachek (1970), los educadores con una capacidad sobresaliente para
motivar y crear espacios de aprendizaje efectivos para sus educandos tienden a
exhibir ciertas caracteristicas y habilidades clave. Estas atribuciones incluyen: 1.
Estan siempre dispuestos a adaptarse y asumir nuevos desafios segun las
circunstancias cambiantes. 2. Tienen la habilidad de colocarse en el lugar de los
educandos para entender cdmo aprecian las cosas. 3. A pesar de tener varios
educandos, tratan de personalizar la educacion para cada uno de ellos. 4. Estan
siempre listos para probar y experimentar con nuevas estrategias de ensefianza. 5.
Son capaces de crear interrogantes espontaneamente para explorar lo que desean
descubrir. 6. Poseen un conocimiento profundo en su area o campo de
especializacion, asi como en otros contenidos relacionados con su trabajo. 7.
Poseen habilidades para innovar en procesos de evaluacion formativa y desarrollar
nuevas herramientas de evaluacion. 8. Estan siempre dispuestos a ayudar y
colaborar con sus educandos para optimizar su aprendizaje. 9. Tienen la capacidad
de interpretar comprensivamente sefiales emitidas por los educandos, como
miradas, gestos y comentarios. 10. Ensefian de manera cotidiana, evitando

complejidades y esgrimiendo un lenguaje comprensible y claro.

El desempefio de los educadores puede entenderse, segun Castro (2015), como la
habilidad del educador para emplear de manera efectiva recursos metodoldgicos
dentro del contexto académico y en el contexto educativo. Esta habilidad es crucial
para asegurar que los educandos aprendan con éxito los temas especificos
tratados en clase. Por lo tanto, implica no solo el dominio del contenido académico,
sino también la capacidad de aplicar estrategias pedagogicas adecuadas que
faciliten el aprendizaje. Por otro lado, el Ministerio de Educacién (2014) conceptua
el desempenio de los educadores como la diversidad de acciones del educador que
son apreciables y susceptibles de ser descritas y evaluadas. Estas acciones reflejan
la competencia profesional del educador para lograr el aprendizaje de sus
educandos. Esta definicion destaca la relevancia de la apreciacion y evaluacion del
desempefio de los educadores, no solo en términos de entrega de conocimientos,
sino también en la eficacia con la que se facilita y guia el proceso de aprendizaje

de los educandos. En este sentido, el desempeno de los educadores abarca una
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serie de competencias practicas y habilidades comunicativas que son esenciales

para el desarrollo educativo efectivo.

La dimension de las capacidades pedagdgicas en el desempefio de los
educadores, segun el Ministerio de Educacion (2014), abarca varios aspectos
clave. Ser educador implica mucho mas que simplemente impartir conocimientos;
es una funcién que exige una formacion cientifica solida y el dominio de ciertas
capacidades y habilidades en la practica pedagdgica. Este aspecto es fundamental,
ya que los educadores trabajan en la mutacion de la personalidad de los educandos
dentro del marco de las pautas y expectativas establecidas por la sociedad. Este
proceso docente - educativo esta intrinsecamente ligado a la capacidad de reflexion
del educador sobre su propia practica: lo que hace, dice y piensa en el contexto
escolar. Esta reflexién se manifiesta a través de la didactica, que es el modo en que
los educadores planifican, ejecutan y evaluan su ensefianza para lograr los
objetivos educativos deseados. La didactica, por tanto, se compone en una
herramienta esencial para el educador, permitiéndole adaptar su ensefianza a las
necesidades y caracteristicas individuales de sus educandos, y contribuyendo asi
al desarrollo integral de los mismos. La componente de las capacidades
pedagogicas, por lo tanto, es central en la definicion del desempefio de los
educadores efectivo.

El Marco del Buen Desempefio de los educadores establece que la pedagogia es
esencial para otorgar profundidad, orientacién y creatividad a la ensefianza. Esta
pedagogia subyace a todo el proceso educativo, incluyendo aspectos como la
eleccion de métodos de ensefianza, la planificacion del curriculo, la seleccién y
administracion de recursos, entre otros. Esto se debe a que la pedagogia
representa la concepcion de como lograr que los individuos aprendan de manera
que modifique su comportamiento de forma perdurable. Como se menciond
anteriormente, esta pedagogia se basa en una teoria del conocimiento especifica,
cuyo dominio es imprescindible para el educador. Ademas, dentro de la
componente pedagdgica del desemperio de los educadores, se incluye la
disposicion del educador para fomentar, tanto dentro como fuera del aula,
interacciones saludables y crear un contexto agradable. Esto es fundamentalmente
relevante, ya que un clima favorable es crucial para el triunfo en el aprendizaje.

Resulta aun mas beneficioso si esta actitud positiva se extiende a otros integrantes
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de la colectividad escolar, contribuyendo asi a una gestion escolar triunfante
(Ministerio de Educacion, 2014).

En la dimensién de emocionalidad. Es fundamental para el éxito de una clase que
los educadores manifiesten emociones positivas durante las horas lectivas. Estas
incluyen el buen humor, la alegria, y emociones mas sutiles como la calma, la
confianza y la bondad. No obstante, es crucial que todas las emociones,
independientemente de su naturaleza, estén bajo la autorregulacion del individuo
que las experimenta. Esto es fundamentalmente significativo en el caso de los
educadores, quienes deben evitar que su emocionalidad se exceda y perturbe su
labor. Una emotividad descontrolada puede llevar a distorsiones y subjetividad, o
incluso a adoptar posturas positivistas que buscan una perfeccién inalcanzable
(Ministerio de Educacion, 2014).

La dimension de responsabilidad en el desempefio de funciones. Es clave para el
educador. Los educadores enfrentan una variedad de roles complejos vy
multifacéticos, que, ejercidos con responsabilidad, convergen en el fin central de
proporcionar una educacion de calidad. Se espera que los maestros no solo
ensefen, sino también que orienten, investiguen, actiuen como tutores, analicen
diferentes contextos de aula e institucionales, entre otras funciones. Ademas, se
les solicita rendir cuentas de sus acciones y que estas sean efectivas. El éxito o
fracaso de los educandos esta intrinsecamente ligado al cumplimiento exitoso de
estas expectativas hacia el educador (Ministerio de Educacion, 2014).

La dimension de relaciones interpersonales. Es crucial en el proceso educativo, el
cual es fundamentalmente social y se basa en la interaccion entre el formador y el
educando. Esta vinculacién mutua, que a menudo implica diferencias de edad y
niveles de razonamiento, es esencial para garantizar un proceso docente -
educativo efectivo. Una comunicacion fluida y efectiva es clave para el éxito
educativo, permitiendo a los educandos desarrollar un pensamiento critico,
habilidades y destrezas necesarias para su desenvolvimiento social. Sin embargo,
la interaccién educador-estudiante no florecera en un contexto autoritario, ya que
esto se contrapone a un clima de respeto mutuo, confianza, y aceptacion. Por el
contrario, debe fomentarse una relacion amigable y calida que proporcione la

edificacion del conocimiento (Ministerio de Educacion, 2014).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion

Tipo de investigacion. En este estudio, la indagacion utilizada es de caracter
basico, ya que su objetivo principal es comprender como una variable afecta al
desempenio de otra, sin abordar directamente soluciones practicas a los
problemas que enfrentan los participantes (CONCYTEC, 2018).
Adicionalmente, se clasifica como explicativa, puesto que su propdsito es
explicitar y predecir la presencia y tendencia de una variable en funcion de otra,
utilizando para ello analisis estadisticos (Hernandez-Sampieri & Mendoza
Torres, 2018).
Disefio de investigacidn. Este estudio es correlativo-causal, ya que tiene como
objetivo establecer el grado de repercusion de una variable sobre otra a través
de la administracion de pruebas estadisticas (Hernandez-Sampieri & Mendoza
Torres, 2018; Naupas Paitan et al., 2018) y su esquema es el siguiente:

Ox

M r

Oy
M= Es la exhibe de educadores de una |.E. nivel primario de la provincia de Julcan
Ox= Clima de la organizacion

Oy= Desempefio de los educadores

r = Relacion entre las variables

3.2. Operacionalizacion de variables

Variable Independiente: clima de la organizacion

Definicion Conceptual

Palma (2004) conceptua el clima de la organizacion como la apreciacion que
tienen los integrantes de una entidad sobre los aspectos relacionados con el

contexto laboral.
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Definicion operacional

El clima laboral se evalua a través del cuestionario de clima laboral, el cual
aborda componentes especificas tales como motivacion, comunicacion,
participacion y confianza. El tiempo promedio para su administracion es de 15

minutos y puede realizarse de manera individual o colectiva.

Escala de medicion

Ordinal
Variable Dependiente: desempefio docente

Definicion conceptual

Definida como aquellas acciones apreciables y susceptibles de ser descritas y
evaluadas, las cuales evidencian su habilidad profesional para facilitar el
aprendizaje de sus educandos (Ministerio de Educacion, 2014).

Definiciéon operacional

Evaluada a través del cuestionario de desempefio en el centro de labores, que
se enfoca en componentes como capacidades pedagdgicas, emocionalidad y
responsabilidad.

Escala de medicién

ordinal

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacién en un estudio esta compuesta por individuos o componentes que
comparten ciertas peculiaridades y que se hallan en un lugar y tiempo
especificos (Naupas Paitan et al., 2018). En el caso de la indagacion efectuada,
la poblacion se constituye por los educadores de nivel primario de las
instituciones escolares de la provincia de “Julcan”. La poblacién de estudio esta
formada por un total de 60 educadores que trabajan en diversas instituciones
escolares de dicho distrito que ofrecen educacién primaria. En el presente

trabajo de investigacion se esta opinando a toda la poblacion de estudio.
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e Criterios de inclusion: Los criterios de inclusion para el estudio consideraron
a los educadores, tanto hombres como mujeres, del distrito de Carabamba,
que estuvieran dispuestos a participar en el estudio y que hubieran estado
ejerciendo su labor durante el ultimo afio.

e Criterios de exclusidon: Los razonamientos de exclusién para el estudio
incluyeron a aquellos educadores que decidieran retirarse del mismo o que no
completaran los cuestionarios. Esto abarcaba tanto el retiro de la evaluacion
como la no contemplacién de las herramientas administrados en la

indagacion.

3.4. Unidad de analisis:

Es un educador que verifica los criterios y caracteristicas de la eleccidn de la

muestra para ser estudiado.

3.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos

Técnicas:

La técnica empleada fue la encuesta, mediante la cual los participantes
contestaron personalmente una variedad de preguntas relacionadas con sus
comportamientos y percepciones. (Casas et al., 2003; Lopez & Fachelli, 2015).
Instrumentos:

Las herramientas, conceptuados como las herramientas o documentos que
facilitan la recopilacion o registro de informacion para su analisis posterior
(Naupas Paitan et al., 2018), desempefiaron un papel clave en este estudio. Se
manejo el cuestionario de clima de la organizacion de Mario Martin Bris, creado
en 1999 y adaptado por el autor de esta investigacion, para medir la variable de
clima laboral. Este cuestionario esta disenado para evaluar la apreciacion del
clima laboral entre los educadores a través de componentes especificas como
comunicacion, motivacidon, confianza y participacion. El promedio del tiempo
para su administracion es de 15 minutos, y puede administrarse tanto de

manera individual como colectiva.
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El cuestionario utilizado se compone de 30 items y esta constituido por cuatro
componentes: Comunicacion (del 1 al 6) Motivacion (del 7 al 13), Confianza (del
14 al 18) y Participacion (Del 19 al 30). Para evaluar el cuestionario, se suman
los puntajes de cada item dentro de cada componente y del cuestionario en su
totalidad. Los puntajes conseguidos se clasifican de acuerdo con una tabla de

apreciacion especifica.

Validez del instrumento

La validez de la herramienta se establecio a través del método de juicio de
expertos, logrando un valor V=1,00 en los criterios de claridad, preeminencia y
pertinencia. Por otro lado, la fiabilidad se determiné utilizando el método de
consistencia interna, empleando el estadistico alfa de Cronbach, el cual alcanzé
un valor para la variable de clima organizacional de 0.908 asi también para la
variable de desempefio docente el alfa de Cronbach es de 0=0,881,
demostrando asi una alta fiabilidad de la herramienta. Para la valoracion de la
variable desempefio de los educadores, se empled el cuestionario de
desempenio en el centro de labores desarrollado por Valdez en 2004, el cual fue
adaptado por el autor de esta investigacion. Este cuestionario esta disefiado
para evaluar la apreciacion del desempefio de los educadores a través de
dimensiones como emocionalidad, responsabilidad en el cumplimiento de

funciones, capacidades pedagogicas, y relaciones interpersonales.

Este cuestionario se compone de 30 items, ofreciendo en su estructura en
cuatro componentes: capacidades pedagogicas (items 1 a 7), emocionalidad
(items 8 a 15), responsabilidad en desempeiio de funciones (items 16 a 24) y
relaciones interpersonales (items 25 a 30). Para la calificacion del cuestionario,
se suman los puntajes de cada item dentro de cada componente y del total del
cuestionario. Los puntajes obtenidos se clasifican segun una tabla de
calificacion especifica.

3.6. Procedimiento de recopilacion de datos

Para recopilar los datos, fue necesario visitar las instituciones escolares y solicitar

la administracién de cuestionarios relacionados con las variables de clima de la
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organizacion y desempefio de los educadores. Antes de esto, se gestion6 una
solicitud a través de la escuela de posgrado, que se presento al director de cada
institucion escolar. Posteriormente, se obtuvo un documento de permiso (ver
Anexo 6) que autorizaba mi intervencion para aplicar los cuestionarios en un
horario que no interfiriera con la jornada laboral. Seguidamente, se procedi6 a

introducir y procesar los datos en una base de datos construidas en Excel.

3.7. Método de analisis de datos

Para analizar los hallazgos se emple¢ la estadistica descriptiva, usandose tablas
de distribucion y frecuencia para cada variable de indagacién, junto con las
medidas de centralizaciéon, como la media aritmética, y de distribucién, como la
desviacién estandar. Para el examen estadistico inferencial, se inici6 con la
administracion de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, ajustando la
significatividad segun Lilliefors debido a la participacion de mas de 50 individuos
en la exhibe. Posteriormente, se empled el estadistico C de Pearson (r) para
examinar la relacion entre las variables. Se llevdo a cabo una regresion lineal
variada utilizando la metodologia de pasos para determinar el modelo que mejor
explica la repercusion del clima de la organizacion en el desempefio en el centro

de labores.

3.8. Aspectos éticos

En este estudio se tuvieron en circunspeccion los principios éticos segun las
normas de la Universidad César Vallejo. Estos incluyen la Autonomia, asegurando
que la participacion de los individuos fue completamente voluntaria y sin coercion.
La Confidencialidad, garantizando que los datos de los participantes se
mantuvieron privados y no se divulgaron. La Veracidad, asegurando que los datos
exhibidos son fiables y los procedimientos se alinearon con los estandares del
esquema de indagacién. Ademas, las contribuciones tanto de la Entidad en cuanto
al acceso e informacién para realizar la investigacion, como de los integrantes de
la colectividad escolar que advirtieron en el estudio, se mantuvieron
confidenciales, evitando asi cualquier inconveniente entre ellos. El propdsito

principal de esta indagacion fue contribuir al campo de la educacion y la ciencia.
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IV. RESULTADOS

Se presentan los resultados de acuerdo con el campo de estudio de las

instituciones educativas en relacion de los objetivos planteados

Tabla 1
Nivel del clima de la organizacién en educadores del distrito de Carabamba,

Julcan, con sus respectivas componentes y porcentajes.

Variable /

Nivel ni %
Componente
- Bajo 0 0.00%
g Alto 4 7.00%
Bajo 2 3.00%
Componente de
Corr?unicacién Medio 56 93.00%
Alto 2 3.00%
Bajo 0 0.00%
O etvaaion C Medio 50 98.00%
Alto 1 2.00%
i 0
Componente de Bajo. S 8.00%
Confianza Medio 34 57.00%
Alto 21 35.00%
i ” Bajo 0 0.00%
Dimensidén de )
SN Medio 56 93.00%
Participacion Alto 4 > 00%

Nota. Datos obtenidos del cuestionario de clima de la organizacion, Julcan 2023.

Interpretacion: La tabla que se exhibe, se aprecia que el 93% de los educadores
cuestionados discurren que el clima de la organizacion se ubica en la valoracion
media o regular y el 4% de los educadores lo ubica como alto. Resaltando la
relevancia de los diversos componentes que integran el clima de la
organizacion en esta Institucion del nivel primaria. También se aprecia que la
comunicacion se ubica en un 93%, en la valoracién media o regular, asi mismo
el 3% alcanza a ubicarse en el grado alto y bajo respectivamente. Respecto a
la motivacion se ubica en la valoracion media, el 98%, en el nivel alto se localiza
en 2%. El componente confianza en un 57% se localiza en la valoracion media
o regular, en un 35% en nivel alto y en un 8% se encuentra en el nivel bajo,
mostrando una mayor tendencia al nivel medio. Respecto a la participacion en

un 93% se encuentran en la valoracion media o regular y en un 7% en el grado
25



alto. Estos hallazgos exhiben una tendencia de los componentes del clima de

la organizacion a ubicarse en la valoracion media o regular o regular.

Tabla 2
Nivel de desarrollo del desemperio docente del distrito de Carabamba, Julcan

— 2023, con sus respectivas componentes y porcentajes

Variable/ Dimension Nivel ni %
Variable
Bajo 0 0.00%
Desempefio docente Medio 58 97.00%
Alto 2 3.00%
Dimensiones
Bajo 1 2.00%
Capacidad pedagdgica Medio 52 87.00%
Alto 7 12.00%
Bajo 0 0.00%
Emocionalidad Medio 59 98.00%
Alto 1 2.00%
Responsabilidad en Bajo 0 0.00%
desempenio de Medio 57 95.00%
funciones Alto 3 5.00%
Bajo 3 5.00%
Relacion interpersonal Medio 57 95.00%
Alto 0 0.00%

Nota. Datos obtenidos del cuestionario de desempefio docente, Julcan 2023.

Interpretacion: En la tabla precedente, se manifiesta el estudio perpetrado en
los educadores de esta La institucion escolar primaria, exponiendo que, el 97%
se ubican en la valoraciéon media y el 3% lo situa en alto. Asi también las
componentes evaluadas, los educadores se ubican respecto a las capacidades
pedagdgicas en un 87% en la valoracién media o regular, en 12% en el grado
alto y el 2% se localiza en el nivel bajo. En el componente emocionalidad, el
98% se encuentra en la valoracion media o regular y el 2% en el nivel bajo.
Sobre la responsabilidad en el desempefo de funciones, los formadores se
encuentran en un 95% en la valoracion media o regular y en un 5% en el nivel

alto. Finalmente, el componente relaciones interpersonales se encuentra en un
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98% en el estamento medio y en un 5% en el nivel bajo. Estos hallazgos,
describen una tendencia de los componentes del desempeio de los

educadores, a ubicarse en la valoraciéon media o regular o regular.

4.1.1. Resultados de la prueba de normalidad
En el actual estudio se ha designado la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov por ser superior a 50 componentes. Igualmente, se
considera para este estudio las siguientes hipotesis:
Ho: Los datos mostrados se ordenan regularmente.
H1: Los datos exhibidos no se ordenan en una colocacion normal.
Simultaneamente se discurre como significatividad a. = 0.05, con un nivel
de confianza de 95%, asumiendo como regla para decidir:
a) Si Sig. p <Sig. a = se refuta H1
b) Si Sig. p >Sig. a = Se admite Ho

Tabla 3
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para dos grupos de estudio

Variables Estadist. gl Sign.
Clima de la organizacién ,107 60 ,084
Desempefio de los educadores ,111 60 ,064

Nota. Elaborado por el investigador.

Interpretacion: De acuerdo al valor del estadistico Kolmogorov-Smirnov, de la
variable clima de la organizacion, se aprecia que el valor de significatividad es
superior al valor alfa (0,05), consiguientemente, se consiente la hipétesis nula
(HO), es decir que los datos proceden de una colocaciéon normal. Respecto al
desempeno de los educadores de los educadores, se aprecia que el valor

probabilistico superior al valor alfa (0,05), consiguientemente, se acepta la
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hipétesis nula, lo cual representa que los datos exponen una colocaciéon normal,

eligiéndose la prueba estadigrafa de asociacion Rho de Pearson.

4.1.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 4
Relacion del clima de la organizacion con el desemperfio de los
educadores.
Clima de la Desempefio
organizacion docente
Correlac. 1 895
Clima de la Pearson
.__ .. Sign. (Bilater.) ,000
organizacion
Nro. 60 60

Nota. Datos obtenidos del cuestionario de clima de la organizacién y desempefio de los

educadores.

Interpretacion: La tabla de regresion logistica, al igual que la tabla de
asociacion del clima de la organizacion con el desempefio docente,
permite admitir que existe una vinculacion significativa y positiva de las
variables, que se consiguié un grado de significatividad de 0,000 inferior
a 0,05 lo que revela que se debe refutar la hipotesis nula y admitir la
hipotesis alternativa (H1). Existiendo vinculacion alta y reveladora entre
el clima de la organizacién y el ejercicio de los educadores del distrito de
Carabamba, Julcan. Conjuntamente el nivel de correspondencia de
Pearson fue de 0,895 que revela que concurre una repercusion alta

positiva.
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Tabla 5

Tabla cruzada del clima de la organizacion con el desempefio docente

Desempefio Docente

- Total
Medio Alto
Nro. 56 0 56
Medio
Clima de la % 93,3% 0,0% 93,3%
organizacion Nro. 1 3 4
Alto
% 1,7% 5,0% 6,7%
Total Nro. 57 3 60
% 95,0% 5,0% 100,0%

Nota. Datos obtenidos del cuestionario de clima de la organizacion y desempefio de

los educadores.

Interpretacion: Al analizar la tabla de contingencia del clima de la
organizacion con el desempefio docente se aprecia que la mayor
coincidencia se presenta en el nivel medio (93.3%) y en segundo lugar
en el nivel alto (5%), evidenciando asociacion entre las variables

presentadas.

Tabla 6
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con el

desemperio docente

Logaritmo de ) . RCuadrado de
Modelo verosimilitud X gl Sig.  Nagelkerke
Solo
interseccion 21,049 19,323 1 0.000 ,840
Final 1,726

Nota. Datos obtenidos del cuestionario de clima de la organizacion y desempefio de
los educadores.

Interpretacion: En el siguiente cuadro se puede evidenciar el nivel de
significancia de la regresion ordinal es inferior al 5%, lo que revela que
el clima institucional realiza una influencia directa en el desempefio
docente la cual se admite el supuesto de investigacion. Estos resultados
estan respaldados por el valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,840, lo
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que revela que el clima institucional tiene una influencia inmediata del

84,0% en desempefio docente en las organizaciones educativas.

Hipotesis especifica 1

Tabla 7
Relacion del clima de la organizacion y capacidades pedagogicas

Clima de la Capacidades
organizacion pedagogicas
Correlac.
1 ,853
Pearson
Clima de la
organizacion Sign. (Bilat.) ,000
Nro. 60 60

Nota. Datos obtenidos de la encuesta efectuada a 60 personas en la dimension

de capacidades pedagogicas

Interpretacion: Al analizar la tabla de regresion logistica ordinal, asi como
la tabla de relacion del clima de la organizacion con la dimension
capacidades pedagogicas, se aprecia que el nivel de significatividad
probabilistica es inferior al valor alfa (0.05). Respecto al estadistico de
Pearson visualizamos que se situa en el valor de 0.853, exponiendo que
se exhibe una asociacion alta entre la variable clima de la organizacion
y el componente capacidades pedagogicas de la variable desempefio de
los educadores, describiendo que se exhibe una asociacién moderada y
significativa del clima de la organizacion y la dimension primera del
desempefio de los educadores en las instituciones escolares
focalizadas.
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Tabla 8
Tabla cruzada del clima de la organizacion con las capacidades

pedagdgicas
C idad dagogi
apacidades pedagogicas Total
Bajo Medio Alto
Medi Nro. 1 52 3 56
: edio
Clima % 17%  86,7% 50%  93,3%
organizaci
Nro. 0 0 4 4
onal Alto
%  0,0% 0,0% 6,7% 6,7%
Nro. 1 52 7 60
Total
% 1,7% 86,7% 11,7% 100,0%

Nota. Datos obtenidos de la encuesta efectuada a 60 personas en la

dimensién de capacidades pedagdgicas

Interpretacion: Del analisis de la tabla cruzada del clima de la
organizacion con las capacidades pedagogicas se evidencia que la
mayor coincidencia se presenta en el nivel medio (86.7%) y en segundo
lugar en el nivel alto (6.7%), demostrando alta asociaciéon entre las

variables presentadas.

Tabla 9
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con las

capacidades pedagogicas

Logaritmo de R Cuadrado de

2 .
Modelo verosimilitud X gl Sig.  Nagelkerke
Sélo
24,749
intersecciodn 19,831 1 0.000 479
Final 4,918

Nota. Datos obtenidos de la encuesta efectuada a 60 personas en la dimension de

capacidades pedagogicas

Interpretacion: analizando el cuadro se puede evidenciar el nivel de
significancia de la regresién ordinal es inferior al 5%, lo que revela que el

clima institucional como influye en las capacidades pedagdgicas la cual
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se acepta la hipotesis de investigacién. Estos resultados estan
respaldados por el valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,479, lo que
revela que el clima institucional tiene una influencia inmediata del 47,9%
en las capacidades pedagdgicas de los docentes en las instituciones

educativas.

Hipotesis especifica 2

Tabla 10

Relacion del clima de la organizacion y emocionalidad

Climadela

. . Emocionalidad
organizacion

Correlac. 1 702
Clima Pearson ’
Organizac Sign. (Bilat.) ,000
ional
Nro. 60 60

Nota. Datos del cuestionario aplicado en el estudio en la dimensién de emocionalidad

Interpretacion: Observamos que la tabla de regresion logistica ordinal del
clima de la organizacion con la emocionalidad presenta un alto grado de
dependencia entre las variables. Asi mismo al analizar la asociacién del
clima de la organizacién con la dimension emocionalidad, se aprecia que
el nivel de significatividad p, es menor al valor alfa (0.05). Respecto al
estadistico de Pearson apreciamos que se situa en el valor de 0,702;
mostrando que coexiste una asociacion moderada entre la variable clima
de la organizacién y el componente emocionalidad de la variable
desempefio de los educadores, describiendo wuna vinculacion
significativa entre el clima de la organizacién y el componente

emocionalidad.
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Tabla 11

Tabla cruzada del clima de la organizacion con la emocionalidad

Emocionalidad

Total
Medio Alto
. Nro. 56 0 56
Medio
Clima de la % 93,3% 0,0% 93,3%
organizacion Nro. 3 1 4
Alto
% 5,0% 1,7% 6,7%
Nro. 59 1 60
Total
% 98,3% 1,7% 100,0%

Nota. Datos del cuestionario aplicado en el estudio en la dimensién de emocionalidad

Interpretacion: Al observar la tabla cruzada del clima de la organizacion
con la emocionalidad, podemos observar una alta recurrencia de estas
variables en el nivel medio (93.3%) y en segundo lugar en el nivel alto
(1.7%), demostrando correspondencia entre las variables presentadas.

Tabla 12
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con la
emocionalidad
Logaritmo de ) . RCuadrado de
Modelo verosimilitud X gl Slg Nagelkerke
interseccion 5673 1 017 579
Final 1,726

Nota. Datos de la encuesta aplicado en el estudio en la dimensiéon de emocionalidad

Interpretacion: analizando el cuadro se puede evidenciar el nivel de
significancia de la regresion ordinal es inferior al 5%, lo que revela que
el clima institucional como influye en la emocionalidad la cual se acepta
la hipotesis de investigacion. Estos resultados estan respaldados por el

valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,579, lo que revela que el clima
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institucional tiene una influencia inmediata del 57,9% en la

emocionalidad de los docentes en las instituciones educativas.

Hipotesis especifica 3
Tabla 13
Relacion del clima de la organizacion con la responsabilidad de

funciones
Clima de la Responsabilidad de
organizacion funciones
Correlac. 1 871
Climadela Fearson
Nro. 60 60

Nota. Datos de la encuesta aplicada en el estudio en la dimension de

responsabilidades de funciones

Interpretacion: Al analizar la regresion logistica ordinal del clima de la
organizacion con la responsabilidad de funciones y el nivel de
correspondencia del clima de la organizaciéon con la dimension
responsabilidad de funciones en los educadores, se aprecia que el nivel
de significatividad probabilistca es menor al valor alfa. En
correspondencia al estadistico de Pearson visualizamos que se dispone
en el valor de 0.871; exhibiendo que concurre una asociacion alta entre
el clima de la organizacion y la dimensién responsabilidad de funciones
en los educadores, refiriendo que se exhibe una vinculacion alta y
significativa del clima de la organizacibn y el componente
responsabilidad de funciones en los educadores del distrito Carabamba,
Julcan — 2023.
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Tabla 14

Tabla cruzada del clima de la organizacion con la responsabilidad de

funciones
Responsabilidad de funciones
Total
Medio Alto
Med Nro. 56 0 56
; edio
Clima % 93.3% 0.0% 93.3%
Organizaci
Nro. 0 4 4
onal Alto
% 0,0% 6,7% 6,7%
Nro. 56 4 60
Total
% 93,3% 6,7% 100,0%

Nota. Datos de la encuesta aplicada en el estudio en la dimensién de responsabilidades
de funciones

Interpretacion: Apreciamos que la tabla de contingencia del clima de la
organizacion con la responsabilidad de funciones, podemos observar
que se presenta una alta recurrencia de las variables en el nivel medio
(93.3%) y en segundo lugar en el nivel alto (6.7%), exponiendo

correspondencia entre las variables presentadas.

Tabla 15
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con la

responsabilidad de funciones

Logaritmo de R Cuadrado
Modelo g o X2 gl Sig. de
verosimilitud
Nagelkerke
__ Sodlo 29,392
interseccion 29,392 1 0,000 1,000
Final ,000

Nota. Datos de la encuesta aplicada en el estudio en la dimension de

responsabilidades de funciones
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Interpretacion: analizando el cuadro se puede evidenciar el nivel de
significancia de la regresién ordinal es inferior al 5%, lo que revela que el
clima institucional como influye en la responsabilidad de funciones la cual
se acepta la hipotesis de investigacion. Estos resultados estan
respaldados por el valor R cuadrado de Nagelkerke de 1,000, lo que
revela que el clima institucional tiene una influencia inmediata del 100%
en la responsabilidad de funciones de los docentes en las instituciones

educativas.
Hipotesis especifica 4

Tabla 16

Relacion del clima de la organizacion con las relaciones interpersonales

Clima de la Relaciones
organizacion interpersonales
Correlac. 1 619
Climadela FPearson
organizacion  Sign. (Bilat.) ,000
Nro. 60 60

Nota. Datos de la encuesta aplicada en el estudio en la dimensién de relaciones
interpersonales

Interpretacion: Se visualiza en la tabla de regresion logistica ordinal del
clima de la organizacion con las relaciones interpersonales, que el valor
sig. probabilistico es inferior al valor Alfa, demostrando una dependencia
significativa entre las variables. Igualmente, al examinar la vinculacion del
clima de la organizacion con el componente relaciones interpersonales,
se aprecia que el nivel de significatividad bilateral (0.000), es inferior al
valor alfa (0.05). Respecto al estadistico de la correspondencia de
Pearson se aprecia que se ubica en el valor de 0,619, exponiendo que se
exhibe una asociacién moderada e indicadora entre la variable motivacion

y el componente de relaciones interpersonales.
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Tabla 17
Tabla de contingencia del clima de la organizacion con las relaciones

interpersonales

Relaciones interpersonales

. ) Total
Bajo Medio Alto
Climade  pegio Nro. 3 53 0 56
la % 5,0% 88,3% 0,0% 93,3%
organizaci Nro. 0 3 1 4
on Alto

% 0,0% 5,0% 1,7% 6,7%

Nro. 3 56 1 60

Total

% 5,0% 93,3% 1,7% 100,0%

Nota. Datos de la encuesta aplicada en el estudio en la dimensién de relaciones

interpersonales

Interpretacion: Se observa que la tabla de contingencia del clima de la
organizacion con las relaciones interpersonales muestra que la variable
1, se relaciona con las relaciona interpersonales, apreciandose una
recurrencia alta de las variables en el nivel medio (88.3%) y en segundo
lugar en el nivel alto (1.7%), exhibiendo correspondencia entre las

variables presentadas.

Tabla 18
Regresion logistica ordinal del clima de la organizacion con las

relaciones interpersonales

Logaritmo de ) ) R Cuadrado de
Modelo  \erosimiitud <X 9 Si9- Nagelkerke

" Sdlo 10,658
Interseccion 5’995 1 ’014 ,220

Final 4,663

Nota. Datos de la encuesta aplicada en el estudio en la dimension de relaciones
interpersonales

Interpretacion: analizando el cuadro se puede evidenciar el nivel de

significancia de la regresion ordinal es inferior al 5%, lo que revela que
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el clima institucional como influye en las relaciones interpersonales la
cual se acepta la hipétesis de investigacion. Estos resultados estan
respaldados por el valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,220, lo que
revela que el clima institucional tiene una influencia inmediata del 22,0%
en las relaciones interpersonales de los docentes en las instituciones

educativas.
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V. DISCUSION

En el estudio desarrollado se exhiben los hallazgos encontrados en la
vinculacion del clima de la organizacién y el desempeio de los educadores en
una institucién escolar de Julcan, con el propdsito de identificar el nivel de
correspondencia entre las variables y orientar la toma de decisiones para
superar las deficiencias halladas. Para elaborar una confrontacién adecuada y
orientar las derivaciones pertinencia, se han concatenados los antecedentes.
Teorias y hallazgos encontrados en la indagacion, los cuales se exhiben en
este acapite.

De esta manera se puede decir que los resultados anteriormente planteados
tienen una coincidencia parcial con el estudio de Angel y Avila Perozo (2022)
efectuaron un estudio en Ecuador para establecer la repercusion del clima de
la organizacion en el desempeifo de los educadores a nivel primaria en el
sistema publico. Cuyos hallazgos revelaron también aspectos significativos
sobre como el clima de la organizacion afecta el desempenio profesional de los
educadores. Asi lo que respecta al tipo de clima de la organizacion, la mayoria
de los participantes indicaron que a veces la direccidn emplea un estilo de
comunicacion vertical para emitir instrucciones y que, en la toma de decisiones,
generalmente solo interviene el director, sugiriendo asi la presencia de un clima

de la organizacién autoritario en cierta medida.

Asi mismo como base teorica se tiene a la tedrica a Brunet (1999:60), es "el
aire que se respira de inmaterial de forma individual al interior de la entidad y
que explora para operar efectivamente o denegadamente beneficiando u
obstaculizando la obtencién de las metas anheladas”. La cual radica en la idea
de que el comportamiento de un educador no es simplemente una
consecuencia directa de las estructuras organizativas en una empresa. Mas
bien, esta influenciado significativamente por cédmo el educador percibe su

propio trabajo y las condiciones en las que opera.

Los estudios realizados con anterioridad concuerdan enteramente con la
base teodrica hallada, que tiene como mencion al clima organizacional y la

influencia que puede ejercer con el desempefio docente que se refiere al nivel
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de influencia ejercida, por ejemplo tenemos como principal entidad al ministerio
de Educacién de nuestro pais (2014, p. 29), en el marco del buen desempefio
de un educador, éste es “el comportamiento apreciable de una persona que
puede ser explicado y evaluado y expresa sus habilidades”, se explica. este es
un sello de buena ensefianza y se exige a todos los docentes de educacion

primaria del pais.”

En primer lugar se formul6 como primer objetivo: Identificar el nivel del clima
entidad y sus componentes en los educadores del distrito Carabamba, Julcan
— 2023; para cumplir con este propdsito se inicié diagnosticando el nivel del
clima de la organizacion, aludiendo que Pintado (2014) respecto al concepto
general del clima de la organizacién, amplia el concepto de esta variable,
describiéndolo como una diversidad de habilidades, propiedades y atributos
estables que son inherentes al contexto laboral. Estos factores son percibidos
tanto a nivel emocional como conductual por los educadores de una entidad,

incidiendo directamente en su desempefio en el centro de labores.

Entre los hallazgos se ha logrado identificar que el 93% de los educadores
cuestionados opinan que el clima de la organizacién se ubica en la valoracion
media o regular y el 4% de los educadores lo ubica como alto, apreciandose
que el nivel de clima de la organizacién, mayoritariamente es reconocido como
una valoracion media (93%), resaltando la relevancia de los diversos
componentes que integran el clima de la organizacion en esta Institucién del
nivel primaria, ademas en un segundo lugar, se aprecia que se ubica en la

valoracion media o regular, y en segundo lugar se ubica en el nivel alto.

Esto con concuerda de forma parcial con el estudio de Pérez (2021) la cual
en sus resultados demuestran 0.608 correlacion con un p= 0.000 altamente
significativo. Lo cual demuestra relacién fuerte, positiva y con significancia entre
las variables, por ende, si mejora el clima organizacional, el desempeio de los

docentes también mejora.

Respecto a los componentes se logré conocer que los niveles de los

componentes del clima de la organizacion, producto de la apreciaciéon que
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tienen los educadores de la institucion escolar del distrito de Carabamba,
Julcan - 2023; se aprecia que la comunicacion se ubica en un 93%, en la
valoracion media o regular, igualmente el 3% alcanza a ubicarse en el nivel alto
y bajo respectivamente. Respecto a la motivacion se ubica en una valoracion
media el 98%, en el nivel alto se localiza en 2%. La dimension confianza en un
57% se localiza en la valoracién media o regular, en un 35% en nivel alto y en
un 8% se encuentra en el nivel bajo, mostrando una mayor tendencia al nivel
medio. Respecto a la participaciéon en un 93% se encuentra en la valoracién
media o regular y en un 7% en el grado alto. Estos hallazgos exhiben una
tendencia de los componentes del clima de la organizacién a ubicarse en la
valoracion media o regular o regular. Estos resultados estan respaldados por el
valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,840, lo que revela que el clima
institucional tiene una influencia inmediata del 84,0% en desempefio docente

en las organizaciones educativas.

En relacién a sus componentes, se encuentra una coincidencia parcial con
el estudio de Robayo (2021), el cual indica que el 71.4% de los docentes de la
Unidad Educativa Alberto Perdomo Franco evaluaron tanto el clima
organizacional como el desempefio docente en un nivel regular. Ademas, se
destaca que el 21.4% de los encuestados calificaron el clima organizacional
como alto. De manera similar, los hallazgos de Pérez (2021) mostraron una
fuerte asociacion (0.608) entre el clima de la organizacion y el desempefio de
los educadores, segun el coeficiente de correlacion de Pearson, con un valor
de p =0.000 y un R2 del 36.97%. Esto indica una relacion significativa y positiva
entre estas variables, confirmando la importancia de ambos aspectos en el

contexto educativo.

Sobre el objetivo 2, se buscd: Identificar el nivel del desempefio del educador
y sus componentes de los educadores del distrito Carabamba, Julcan — 2023;
es importante antes de encontrar los hallazgos de la investigacion sobre la
segunda variable y sus componentes referir que segun el ministerio de
Educacién del Peru (2014, p.29), en el Marco del buen desempefo de los
educadores “como las actuaciones apreciables de la persona que consiguen

ser explicadas y estimadas y que enuncian su competencia (...), que
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determinan una docencia buena y que son reivindicatorios a todo educador de
educacion basica”. (p.24). Ademas, Castro (2015), lo conceptua como la
habilidad del educador para emplear de manera efectiva recursos
metodoldgicos dentro del contexto académico y en el contexto educativo. Esta
habilidad es crucial para asegurar que los educandos aprendan con éxito los
temas especificos tratados en clase. Por consiguiente, implica no solo el
dominio del contenido académico, sino también la capacidad de aplicar
estrategias pedagdgicas adecuadas que faciliten el aprendizaje. Sobre los
hallazgos encontramos en el desempefio de los educadores, se encontré que
el 97% se ubican en la valoracién media o regular y el 3% lo ubica en alto. Estos
datos evidencian que, en respecto al desempefo de los educadores el nivel
medio es el mas recurrente, demostrando que es necesario la mejora del
desempefio de los formadores, por la relevancia que tiene en los aprendizajes

de los escolares de este nivel.

Los resultados encontrados muestran una similitud parcial con los de Suarez
(2021), quien, a través del analisis con el programa estadistico SPSS, indica
que la correlacién es directa, con un porcentaje de significancia del 82.6% y un
coeficiente de correlacion de 0.826, lo que representa una alta correlacion
positiva. Ademas, estos hallazgos tienen una estrecha relacion con los de
Pérez (2021), cuyo objetivo fue determinar el nivel de desempefio docente en
la instituciéon educativa objeto de estudio. De acuerdo a sus resultados, 26
docentes (96%) consideraron que su desempefio es de nivel alto y 1 docente
(4%) lo calific6 como de nivel medio, lo que indica claramente un alto nivel de

desempeno docente en la institucién.

Respecto a los componentes que fueron evaluadas de esta variable se pudo
identificar que, los educadores se ubican respecto a las capacidades
pedagdgicas en un 87% en la valoracién media o regular, en 12% en el grado
alto y el 2% se localiza en el nivel bajo. En el componente emocionalidad, el
98% se encuentra en la valoracion media o regular y el 2% en el nivel bajo.
Sobre la responsabilidad en el desempefio de funciones, los formadores se
encuentran en un 95% en la valoracion media o regular y en un 5% en el nivel

alto. Finalmente, el componente relaciones interpersonales se encuentra en un
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98% en el estamento medio y en un 5% en el nivel bajo. Estos hallazgos,
describen una tendencia de los componentes del desempefio de los
educadores, a ubicarse en la valoracion media o regular o regular. Estos
resultados estan respaldados por el valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,840,
lo que revela que el clima institucional tiene una influencia inmediata del 84,0%

en desempefo docente en las organizaciones educativas.

El estudio coincide con Lopez (2020) Los resultados nos indicaron que existe
una influencia positiva y de nivel muy fuerte (76,7% de acuerdo al indice de
Nagelkerke), demostrando la hipotesis del investigador. Asi también coincide
con Pérez (2021) la cual los hallazgos revelaron una asociacién alta (0.608)
entre el clima de la organizacion y el desempefio de los educadores, segun el
coeficiente de Pearson, con un valor de p = 0.000 y un R2 del 36.97%. Esto
revela una correspondencia fuertemente significativa y positiva entre estas

variables.

En el objetivo especifico 3: Determinar la repercusion del clima de la
organizacion en las capacidades pedagogicas en los educadores del distrito
Carabamba, Julcan — 2023; antes del analisis cuantitativo se tuvo en cuenta
que la dimension de las capacidades pedagdgicas en el desempefo de los
educadores, segun el Ministerio de Educacién (2014), abarca varios aspectos
clave, que implica mucho mas que simplemente impartir conocimientos; es una
funcidén que exige una formacion cientifica solida y el dominio de capacidades
y habilidad en la practica pedagogica. Respecto a los hallazgos de la
correspondencia entre la V1 y la dimensién capacidades pedagdgicas, se
aprecia que el nivel de significatividad probabilistica es inferior al valor alfa.
Respecto al estadistico de Pearson visualizamos que se situa en el valor de
0.853, mostrando que se exhibe una asociacion alta entre la variable clima de
la organizacion y el componente capacidad pedagdgica de la variable
desempenfo de los educadores, describiendo que se exhibe una asociacion
moderada y significativa del clima de la organizacion y la dimension primer del

desempefio de los educadores en las organizaciones escolares focalizadas.
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También guarda una estrecha coincidencia con Pérez (2021) encontramos una
correlacién de 0.651con un p= 0.001 muy significativo Se muestran relacion de
tipo positivo con significancia entre la variable clima organizacional y la
dimension capacidades pedagogicas, pues conforme mejora el clima

organizacional la dimension capacidad pedagdogica también mejora.

También en el estudio mayor coincidencia se presenta en el nivel medio
(86.7%) y en segundo lugar en el nivel alto (6.7%), demostrando alta asociacion
entre las variables presentadas. Estos resultados estan respaldados por el valor
R cuadrado de Nagelkerke de 0,479, lo que revela que el clima institucional
tiene una influencia inmediata del 47,9% en las capacidades pedagdgicas de

los docentes en las instituciones educativas.

Los hallazgos de Pérez (2021) presentan una coincidencia parcial,
mostrando una correlacion de Spearman de 0.651 y un R2 = 42.38%, con un
valor de p = 0.001. Esto lleva a rechazar la hipétesis nula, ya que se confirma
una relacion positiva y significativa (p=0.001) entre el Clima Organizacional y la
Capacidad Pedagogica. El coeficiente de determinacidn, expresado en R2,
indica que el 42.38% de la variacion en el nivel de desempefio docente esta
explicada o influenciada por los 22 niveles del clima organizacional. Ademas,
con un nivel de significancia de 0,000, que es menor que 0,05, se rechaza la
hipdtesis nula que sostiene que no hay una influencia significativa del clima

organizacional en la capacidad pedagogica.

El propésito especifico 4 buscéd: Determinar la repercusion del clima de la
organizacion en la emocionalidad en los educadores del distrito Carabamba,
Julcan — 2023; se incide respecto a la emocionalidad, que es la capacidad de
una persona para generar emociones positivas o negativas, de un modo u otro,
se relacionan con ella y es fundamental para el éxito de los educadores. Estas
incluyen el buen humor, la alegria, y emociones mas sutiles como la calma, la
confianza y la bondad. No obstante, es crucial que todas las emociones,
independientemente de su naturaleza, estén bajo la autorregulacion del
individuo que las experimenta. Esto importante para los educadores, quienes

deben evitar que su emocionalidad se exceda y perturbe su labor (Ministerio de
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Educacién, 2014). Guarda una coincidencia parcial con Suarez (2021),
muestra acuerdo al resultado obtenido con el programa estadistico SPSS, la
correlacion es directa, significativa y alcanza un nivel de 0.826 que corresponde

a un nivel correlacion positiva alta.

Sobre los hallazgos de esta vinculacién se encontré que al analizar la
asociacion del clima de la organizacion con la dimension emocionalidad, se
aprecia que el nivel de significatividad p, es menor al valor alfa (0.05). Respecto
al estadistico de Pearson apreciamos que se situa en el valor de 0.702,
mostrando que coexiste una asociacion moderada entre clima de la
organizacion y dimension emocionalidad de la variable desempefo de los
educadores, describiendo una reciprocidad significativa entre el clima de la
organizacion y la dimensidbn emocionalidad. Estos resultados estan
respaldados por el valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,579, lo que revela que
el clima institucional tiene una influencia inmediata del 57,9% en la

emocionalidad de los docentes en las instituciones educativas.

El estudio mencionado presenta una relacién estrecha con los hallazgos de
Pérez (2021), donde se observa una correlacion de 0.759, con un valor de
p=0.000, indicando una alta significancia. Estos resultados evidencian una
relacion fuerte, positiva y significativa entre la variable del clima organizacional
y la dimensién de emocionalidad, sugiriendo que una mejora en el clima
organizacional conlleva una mejora en la dimensidon emocional. El coeficiente
de determinacion, reflejado en el R2, indica que el 57.61% de la variacién en el
nivel de desempefo docente esta explicada o influenciada por los niveles del

clima organizacional.

El objetivo especifico 5: Determinar la repercusiéon del clima de la
organizacion en la responsabilidad de funciones en los educadores del distrito
Carabamba, Julcan — 2023. Se debe comprender que la responsabilidad en el
desempefio de sus ocupaciones, se relaciona con el desempefio de roles y
tareas inherentes a su cargo, las cuales deben ser cumplidas en forma idonea
para alcanzar los objetivos organizacionales En el caso de los educadores, no

solo ensefen, sino también que orienten, investiguen, actuen como tutores,
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analicen diferentes contextos de aula e institucionales, entre otras funciones.
Ademas, se les solicita rendir cuentas de sus acciones y que estas sean

efectivas (Ministerio de Educacion, 2014).

En este orden de ideas, al analizar la asociacion del clima de la organizacion
con la dimension responsabilidad de funciones en los educadores, se aprecia
que el nivel de significatividad probabilistica es menor al valor alfa. En relacién
al estadistico de Pearson visualizamos que se dispone en el valor de 0.871,
exhibiendo que concurre una asociacion alta entre el clima de la organizacion
y el componente responsabilidad de funciones en los educadores, refiriendo
que se exhibe una vinculacion alta y significativa del clima de la organizacion y
el componente responsabilidad de funciones en los educadores del distrito
Carabamba, Julcan — 2023.

El estudio muestra una coincidencia parcial con los resultados de Pérez
(2021). Se observo una correlacién de Spearman de 0.647 y un coeficiente de
determinacion (R2) de 41.86%, con un valor de p = 0.000. Estos datos permiten
rechazar la hipétesis nula (Ho), demostrando que existe una fuerte relacion
positiva y significativa (p=0.000) entre el Clima Organizacional y la dimension
de Relaciones Interpersonales. De acuerdo con el R2, el 41.86% de la variacién
en el nivel de desempefo docente esta explicada o influenciada por los niveles
del clima organizacional. Esto indica una influencia considerable del clima

organizacional en las relaciones interpersonales dentro del ambito docente.

Finalmente se puede Determinar la repercusion del clima de la organizacion
en el desempeno educador en los educadores del distrito Carabamba, Julcan
— 2023. Al analizar la correspondencia de esta variable, el valor de la
vinculacion significativa y positiva de las variables, que se consiguio un nivel de
significatividad de 0,000 inferior a 0,05 lo que revela refutar la hipétesis nula 'y
admitir la hipétesis alternativa (H1). Existe vinculacién alta y significativa entre
el clima de la organizacion y el desempefio de los educadores en educadores
del distrito de Carabamba, Julcan. Conjuntamente el nivel de asociacion

derivado es de 0,907 que revela que concurre una repercusion positiva alta.
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Estos estudios se relacionan con la indagacién efectuada por Angel y Avila
Perozo (2022), en el estudio efectuado sobre el analisis de la repercusion del
clima de la organizacion en el desempefio de los educadores a nivel primario
en el sistema publico. Los hallazgos que encontraron revelaron aspectos
significativos sobre como el clima al interno de la organizacién afecta el
desempefio profesional de los educadores. La mayoria de los educadores
percibieron que las normativas de la institucién facilitaban su desempefio
profesional solo en algunas ocasiones, concluyendo que el estudio demostré
que se exhibe una repercusion positiva entre el desempefio en el centro de
labores y el desempefio de los educadores, destacando la relevancia de un

clima bueno organizacional para el rendimiento efectivo de los educadores.

Igualmente existen repercusion con la indagacion efectuada por Niebles, et
al. (2021), quienes en el estudio "Clima de la organizacion y Desempefio de los
educadores en Universidades Privadas de Barranquilla", encontré6 que es
importante potenciar las competencias humanas, consideradas esenciales para
el trabajo educador. Entre estos valores se resaltaron la empatia, la
comunicacion, el respeto y la comprension, los cuales son cruciales para
establecer procesos comunicativos sélidos que contribuyan a crear un contexto

armonioso y propicio para un desempeno de los educadores efectivo.

Ademas se encontraron estudio que difieren con la indagacion, como es el
caso de Robayo (2019), quien al analizar la repercusion del clima de la
organizacion en el desempeno de los educadores, encontré que el valor de sig.
fue de 0.572 mayor al 0.05; la correspondencia es negativa -.0165; datos que
niega la repercusion significativa del clima de la organizacién sobre el
desempefio de los educadores, concluyendo que el clima de la organizacion no
incide significativamente en el desempefio de los educadores en la Unidad
Escolar seleccionadas, hallazgos que se encontraron debido a la nula
repercusion de la motivacion, comunicacién, participaciéon y confianza en el

desempenio de los educadores.

De los hallazgos encontrados, teorias y estudios previos presentados, se

puede observar cémo fortaleza, que debe existir una correspondencia
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significativa entre el clima organizacional con el desempeno docente asi
también sus dimensiones, las cuales al no abarcar estos aspectos no se estaria
dando la importancia especifica a esta relacion que deberia haber en toda
institucion. Estas interrelaciones no separan a los miembros de la comunidad
educativa. Si bien esto es complicado las interacciones se amplian al entorno
familiar, comunal y aliados estratégicos con miras de lograr metas tanto en el

ambito interno (institucion) como externo (la sociedad).
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VI. CONCLUSIONES

1.-

El nivel de clima de la organizacién en una Institucion Escolar de primaria
del distrito de Carabamba, provincia de Julcan, se ubica principalmente en
la valoracion media o regular (93%), al igual que sus componentes:
comunicacion (93%), motivacion (98%), confianza (57%) y participacion
(93%).

.- El nivel de desempeno de los educadores en una Institucion Escolar de

primaria del distrito de Carabamba, provincia de Julcan, se ubica
mayoritariamente en la valoracion media o regular (97%), similar a los
componentes: capacidades pedagodgicas (87%), emocionalidad (98% (,
responsabilidad en el desempefio de funciones (95%) y relaciones
interpersonales (95%). Sefialando que el nivel de significancia de la
regresion ordinal fue inferior al 5%, lo que indica que se acepta la hipotesis
de investigaciéon. Dando R Cuadrado de Nagelkerke (0,840)

La asociacion entre el clima de la organizacion y el componente
capacidades pedagdgicas de los educadores de una Institucion Escolar de
primaria del distrito de Carabamba, provincia de Julcan se ubico segun el
coeficiente de Pearson en el nivel alto (0.853), y valor p: 0.000, siendo dicha
asociacion significativa. Sefalando que el nivel de significancia de la
regresion ordinal fue inferior al 5%, lo que indica que se acepta la hipotesis

de investigacion. Dando R Cuadrado de Nagelkerke (0,479)

.- La relacién entre el clima de la organizacion y la emocionalidad de los

educadores de una Institucion Escolar de primaria de Carabamba- Julcan es
moderada, puesto que el coeficiente de asociacion de Pearson fue de 0.702,
siendo dicha asociacion significativa y positiva, puesto que el p-valor es
0.000. Sefialando que el nivel de significancia de la regresion ordinal fue
inferior al 5%, lo que indica que se acepta la hipotesis de investigacion.
Dando R Cuadrado de Nagelkerke (0,579)

La asociacidon entre el clima de la organizacion y la responsabilidad de
funciones de los educadores de una Institucidon Escolar de primaria de
Carabamba - Julcan es alta, encontrando que el coeficiente de asociacion

de Pearson fue de 0.871, siendo dicha asociacion alta y significativa, siendo
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el p-valor de 0.000. Sefialando que el nivel de significancia de la regresion
ordinal fue inferior al 5%, lo que indica que se acepta la hipdtesis de
investigacion. Dando R Cuadrado de Nagelkerke (1,000)

6.- La vinculacién entre el clima de la organizacion y el componente relaciones
interpersonales, de los educadores de una Institucion Escolar de primaria del
distrito de Carabamba, provincia de Julcan es moderada, por cuanto el
coeficiente de asociacion de Pearson fue de 0.619, siendo dicha asociacion
moderada y significativa, puesto que el p-valor fue de 0.000. Sefialando que
el nivel de significancia de la regresion ordinal fue inferior al 5%, lo que indica
que se acepta la hipdtesis de investigacion. Dando R Cuadrado de
Nagelkerke (0,220)

7.- La asociacion del clima de la organizacion con el desempefo de los
educadores de una Institucién Escolar de primaria del distrito de Carabamba,
provincia de Julcan es alta, encontrando que el coeficiente de asociaciéon de
Pearson fue de 0.907, siendo dicha asociacion altamente significativa,
siendo el p-valor: 0.000.
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VIl. RECOMENDACIONES

A los directores de las organizaciones escolares de la modalidad basica regular, de
la provincia de Julcan se sugiere impulsar el fortalecimiento del clima de la
organizacion que involucre a las personas directivo, educadores y administrativos,

con el propaosito de perfeccionar el desempeio de los educadores.

A los educadores de la institucidn seleccionada, efectuar proyectos de investigacion
aplicada, orientada a optimizar el clima de la organizacién y consiguientemente

optimizar el desempefio de los formadores.

A los investigadores de temas educativos, ejecutar investigaciones para establecer
asociaciones de causalidad entre el clima de la organizacién y el desempefio de los
educadores en la etapa basica regular, para poder tener estudios de referencia que

oriente la toma de decisiones para superar las deficiencias encontradas.

A las autoridades escolares de la UGEL de Julcan se les propone efectuar talleres
de fortalecimiento del desempefio de los educadores con la finalidad de mejorar el

servicio educativo que se brinda.

A los educadores de las instituciones escolares de la provincia de Julcan se sugiere
desarrollar acciones y talleres de interaprendizajes para que se pueda trabajar de
forma colegiada y compartir experiencias exitosas de mejora del clima de la

organizacion y desenvolvimiento de los educadores.

A los directivos y la colectividad escolar de la institucidon escolar focalizada, se les
recomienda fomentar espacios de integracion y dialogo que sirvan para analizar la

problematica del desempefio de los educadores de esta institucion.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

ANEXOS

Titulo: Influencia del Clima organizacional en el desempefo docente en profesores del distrito de Carabamba, Julcan.

profesores del distrito Carabamba, Julcan - 20237
PE. 2

¢, Cual es el nivel del desempefio docente de los
profesores del distrito Carabamba, Julcan -
20237

PE. 3

¢Cual es la influencia del clima organizacional
para mejorar las capacidades pedagdgicas en
los profesores del distrito Carabamba, Julcan -
20237

PE. 4

¢, Cual es la influencia del clima organizacional en
la emocionalidad en los profesores del distrito
Carabamba, Julcan - 20237

PE. 5

¢, Cual es la influencia del clima organizacional en
la responsabilidad de funciones en los

Identificar el nivel del clima organizacion y sus
dimensiones en los profesores del distrito
Carabamba, Julcan — 2023

OE. 2

Identificar el nivel del desempefio docente y
sus dimensiones de los profesores del distrito
Carabamba, Julcan — 2023

OE. 3

Determinar la influencia del clima
organizacional en las capacidades pedagdgicas
en los profesores del distrito Carabamba,
Julcan — 2023

OE .4

Determinar la influencia  del clima
organizacional en la emocionalidad en los
profesores del distrito Carabamba, Julcan —
2023

*Suarez, (2021)
*Garcia (2019)
*Lopez (2020)
*Pérez, (2021)
*Robayo, (2019),
+Villalobos; (2020)
*Salinas (2020)
*Santa et al. (2020)

- Motivacion
- Confianza

- Participacion

Problema Objetivos Antecedentes Variable Metodologia
Problema general General Variable Tipo de
, , investigacion
¢ En qué medida influye el clima organizacional en el |Determinar la influencia del clima *Angel y Avila Perozo
desempefio docente en los profesores del distrito  |organizacional en el desempefio docente en los (2022) . Tipo Basica
Carabamba, Julcan - 2023? profesores del distrito Carabamba, Julcan — Clima
2023. *Niebles; Hoyos et al Organizacional Nivel de
Problemas especificos. (2021) investigacion
Especificos Dimensiones:
PE. 1 *Mena, L. (2019). o Explicativa
OE. 1 - Comunicacién
¢ Cual es el nivel del clima organizacional en los *Soto, (2021). Diseio de

investigacion

No experimental,
transversal,
Correlacional causal

METODO DE
INVESTIGACION:
Hipotético deductivo

Poblacion: 60
Docentes de
instituciones
leducativas de Julcan

Muestra: 60
docentes de
inicial, primaria
y secundaria

Técnica:




profesores del distrito Carabamba, Julcan -
2023? ;Cudl es la influencia del clima
organizacional en las relaciones interpersonales
en los profesores del distrito Carabamba, Julcan
- 20237

OE.5

Determinar la influencia del clima
organizacional en la responsabilidad de
funciones en los profesores del distrito
Carabamba, Julcan — 2023

Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario de
Clima
Organizacional.
Cuestionario del
Desempefio
docente.

Hipotesis

Hipétesis general
H.1

El clima organizacional influye significativamente en
el desempefio docente en los docentes del distrito de
Carabamba, Julcan, 2023

H.O

No influye significativamente el clima organizacional
y el desempefio docente en los docentes del distrito
de Carabamba, Julcan, 2023

Marco
tedrico

Clima
Organizacional

Palma (2004)
menciona al clima
organizacional es la
percepcion de los
integrantes de la
organizacion referente
a los aspectos que se
vinculan con el
ambiente de trabajo.

Variable
Desempeiio
docente

Dimensiones:

Capacidades
pedagdgicas

Emocionalidad
Responsabilidad

Relaciones
interpersonales




Hipotesis especificas
HE.1

El clima organizacional influye
significativamente en las capacidades
pedagdgicas, en una instituciéon educativa del
distrito de Carabamba, Julcan — 2023.

HE.2

El clima organizacional influye significativamente
en la emocionalidad, en una institucion educativa
del distrito de Carabamba, Julcan — 2023.

HE.3

El clima organizacional influye significativamente
en la responsabilidad en el desempefio de sus
funciones en una institucidon educativa del distrito
de Carabamba, Julcan — 2023

HE.4
El clima organizacional influye
significativamente en las relaciones

interpersonales, en una institucién educativa del
distrito de Carabamba, Julcan - 2023

Desempeio Docente

Definida como las
acciones del docente
que son observables y
que pueden ser
susceptibles de
descripcion y
evaluacion que ponen
en evidencia su
competencia
profesional para lograr
el aprendizaje de sus
estudiantes (Ministerio
de Educacion, 2014).

Instrumento:

Cuestionario de
Clima
Organizacional

Cuestionario de
Desempefio
Docente

Nota. Elaboracioén propia




Anexo 2. matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION o ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO | N° ITEM MEDICION
Brunet (1999:60), es - Escucha activa
"el aire que se respira - Informacién oportuna
con caracter de Comunicaciéon | - Establecer acuerdos 1-6
intangibilidad de - Comunicacion
modo particular asertiva
dentro de una - Reconocimiento
determinad instituci
1 © e”?"'”a. ’a Motivacion |[1§t|tu0|onal' 7-13 Intervalo
< organizacion y que - Etica profesional
w Evaluada con el L
- Z busca operar . . - Logro de objetivos .
Zz O positivamente o cuestionario  de s Sod Valor a nivel
w = ; - Sincerida
=] &() negativamente cllmg laboral, Confi -R 14-18
zZ 3 mediante las ontianza espeto Alta:
w = favoreciendo o . . - Trato amical Cuestionario de
o =z o dimensiones . 113-150
w £ dificultando la . Clima
(=) . especificas como o
z O consecuciéon de las ., Organizacional .
- y comunicacion, Media
2 9 metas deseadas”. o
) Pal 2004 motivacion, L 71-112
.g <§E m?a:::ailona . (clim:a) confianza y - Participacion de
> 5 o participacion. docentes en Baja
S organizacional es la actividades 30-70
percepcion de los Participacion | - Aplicacion de 19-30
integrantes de la acuerdos
organizacion - Organizacién
referente  a los - Coordinacion
aspectos que se
vinculan con el
ambiente de trabajo
@ Definida como las | Evaluada con el - Dominio de tematica . . Intervalo
==0 2 . . . . . Cuestionario de
Q w 5 W, acciones del docente | cuestionario de Capacidades - Estrategias -
T T = - L e Desempefio 1-8
sWg O que son observables | desempefno pedagogicas didacticas Valor a
S 0 (a] . s Docente .
y que pueden ser | laboral, mediante - Evaluacion nivel




susceptibles de
descripcion y
evaluacion que
ponen en evidencia
su competencia
profesional para
lograr el aprendizaje
de sus estudiantes
(Ministerio de
Educacion, 2014).

las dimensiones
capacidades
pedagdgicas,
emocionalidad,
responsabilidad y
relaciones
interpersonales.

Emocionalidad

- Control de
emociones

- Promocion de
valores

- Motivacion a
estudiantes

Responsabilidad

- Cumplimiento de
normas
institucionales

Relaciones
interpersonales

- Respeto a los
companeros

- Respeto a los
alumnos

16-24

25-30

Alto:
113-150

Medio
71-112

Bajo
30-70




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario sobre el Clima Organizacional

Estimado docente:

e En el presente cuestionario encontrara una serie de preguntas, como parte de
una investigacion.

o Le agradeceré responder todos los items con la mayor sinceridad posible,
eligiendo la opcién que mas se acerca a su opinién.

ESCALA DE VALORACION:

Variable 1 Clima Organizacional

Ne ITEMS 112, 3 4 .

Nunca| Casi |A veces| Casi siempre
nunca siempre

DIMENSION 1: COMUNICACION

1 | {Se promueve la comunicacion y escucha activa en la Institucion Educativa?
2 | (Se brinda informacion oportuna en la Institucion Educativa?
3 | (Se Establece acuerdos por los integrantes de la Institucion Educativa?
4 | ;Cumple usted con las normas establecidas por la Instituciéon Educativa?
5 | {Se organizan espacios y horarios para la atencion a los integrantes de la
comunidad educativa?
6 | ;Existe comunicacion asertiva entre los miembros de la comunidad educativa?
DIMENSION 2: MOTIVACION
7 | (Se Brinda atencion y amabilidad a estudiantes y padres de familia?
8 | (Recibe reconocimiento por participar en actividades diversas dentro y fuera
de la Institucion Educativa?
9 | (Repercute la ética profesional en la Comunidad Educativa?
10 | ;Demuestra autonomia y responsabilidad en la toma de decisiones en la
Institucién Educativa?
11| ;Se promueve la motivacioén para el logro de objetivos de la Institucion
Educativa?
12 | ;Se percibe la preparacion docente en la Institucion Educativa?
13 | ;{Se promueve las relaciones interpersonales en el trabajo colaborativo en 1a
Institucion Educativa?
DIMENSION 3: CONFIANZA
14 | ;Existe confianza entre los integrantes de la Institucion Educativa?
15 | (Existe sinceridad en las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa?
16 | {Se Promueve el respeto por los espacios de cada integrante de la Institucion
Educativa?
17 | {Se Promueve el trato amical entre los compaiieros de trabajo?
18 | ;Participa usted en reuniones de trabajo fuera de la Institucion Educativa?




DIMENSION 4: PARTICIPACION

19 | ;Participan los docentes en las actividades planificadas por la Institucion
Educativa?

20 | ;Existe compromiso de participacion de los integrantes del Consejo Educativo
Institucional?

21 | ;Existe participacion de los docentes en el Consejo Educativo Institucional?

22 | /Se promueve la participacion y toma de decisiones en el cumplimiento de las metas
establecidas?

23 | (Se promueve la participacion del docente en la toma de decisiones con los
padres de familia?

24 | ;Existe compromiso de los docentes para integrar diversas comisiones de
trabajo?

25 | ;Participa en jornadas de reflexion planificadas por la institucion Educativa?

26 | ;Eltrabajo en equipo repercute en el logro de metas en su Institucion Educativa?

27 | (Los acuerdos tomados en reuniones solucionan dificultades en su institucion
Educativa?

28 | (Existe organizacion y compromiso de los docentes para trabajar en equipo?

29 | (Se realizan reuniones de acuerdo a planes establecidos en su Institucion
Educativa?

30 | ;Existe coordinacion entre todos los integrantes de la Institucion Educativa?

Tabla de Calificacion del cuestionario de Clima organizacional

. Dimensién Dimensién Dimension Dimensién Variable Clima
Nivel L N C o
Comunicacion  Motivacion Confianza Participacion  organizacional
Alto 24-30 27-35 19-25 46-60 113-150
Medio 15-23 17-26 12-18 29-45 71-112
Bajo 6-14 7-16 5-11 12-28 30-70




Cuestionario sobre el Desempeio docente

Estimado docente:

En el presente cuestionario encontrard una serie de preguntas, como parte de una investigacion.
Le agradeceré responder todos los items con la mayor sinceridad posible, eligiendo la opcion que mas
se acerca a su opinion.

ESCALA DE VALORACION
Nunca Casi A veces | Casi Siempre
nunca siempre

DIMENSION 1: CAPACIDADES PEDAGOGICAS

1 | ;Demuestra usted dominio en la tematica de las areas curriculares de la EBR?
2 | (Usted desarrolla clases interesantes y motivadoras?
3 | (Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones?
(Utiliza estrategias adecuadas en los procesos pedagogicos que
4 favorecen el aprendizaje significativo?
5 | ¢(Usted tiene en consideracion los procesos pedagdgicos en el desarrollo
de las sesiones aprendizaje?
6 | (Usted realiza los tipos de evaluacion, diagnostica, formativa y sumativa?
7 | (Utiliza diferentes formas de evaluacion jautoevaluacion, coevaluacion y la
heteroevaluacion?
8 | (Percibe que sus estudiantes se aburren y distraen en clases siendo necesario
llamarles la atencioén constantemente?
DIMENSION 2: EMOCIONALIDAD
9 | (Todo lo aprendido lo practica con sus estudiantes?
10 | ;Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje
en forma constante?
11 | (Eltema que va a tratar les motiva a los estudiantes a que busque informacion
adicional?
12 | ;Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y
colaboracion?
(Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes
13| en horas fuera de clase?
14| ;Promueve la responsabilidad y habilidades sociales con los estudiantes?
15| ;Cuéando sus estudiantes no cumplen las tareas usted ;los reprime con
castigos fisicos?
DIMENSION 3: RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO DE SUS
FUNCIONES
16| ;Usted realiza proyectos de investigacion?
17| ¢{Usted cumple con el horario de clase establecido en su totalidad?
18 ;Usted contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de la

Institucion?

19

(Usted participa en grupos de trabajo con el propdsito de mejor la gestion
institucional?




20

 Usted participa en actividades de formacion y actualizaciéon docente?

21

(Usted realiza la caracterizacién sociocultural necesaria para la
planificacion curricular?

22

(Usted planifica su programaciéon anual en forma colegiada y de
acuerdo al contexto donde trabaja?

23

(Usted planifica las unidades didacticas en forma colegiada y de
acuerdo al contexto donde trabaja?

24

(Usted planifica las sesiones de aprendizaje integradas en forma
permanente?

DIMENSION 4: RELACIONES
INTERPERSONALES

25

(Usted demuestra respeto por las ideas de sus estudiantes?

26

(Usted utiliza el espacio de las areas curriculares para que el
estudiantado realice indagaciones de acuerdo con sus intereses?

27

(Usted propicia un ambiente adecuado con los estudiantes y los
colegas?

28

(Usted mantiene buenas relaciones interpersonales con los estudiantes
y demas docentes?

29

(Usted propone actividades a los estudiantes de alta y baja demanda
cognitiva?

30

(Sus ideas son bien recibidas y se desarrollan en un ambiente de cordialidad
y respeto?

Tabla de Calificacion del cuestionario de Desempefio laboral

Dimension Dimension Dimensién ~ Dimension Variable
Nivel Capacidades : ; Responsab. Relaciones Desempen
. Emocionalidad : .
Pedagodgicas Funciones interperson. o docente
Alto 30-40 27-35 37-45 24-30 113-150
Medio 19-29 17-26 23-36 15-23 71-112
Bajo 8-18 7-16 9-22 6-14 30-70




ANEXO 4 Ficha Técnica Del Instrumento

Ficha Técnica

Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el clima organizacional

Autor
Adaptacion

2057-9713)
Objetivo

Normas

Usuarios (muestra)

Unidad de analisis

Modo de aplicacion:

: original
Bach. Crispulo Moreno Andahua
: Paredes Tacanga, Julio Armenio (ORCID: 0000-0002-

Recopilar informacion de cémo se da el clima
organizacional en la Institucion Educativa en estudio.
: Al responder el cuestionario debe ser veraz y objetivo

con las respuestas para obtener informacién fidedigna.

a) Al responder el cuestionario sea objetivo, sincero
con las respuestas para obtener informacion real.

b) ) Tener en cuenta el tiempo para el llenado del
cuestionario.

: El total de participantes es de 84 docentes de los

niveles inicial, primaria y secundaria Julcan — 2023.

: Docentes del nivel de inicial, primaria y secundaria de

la provincia de Julcan — 2023.

» El presente cuestionario esta estructurado en 30 items, agrupados en las

cuatro dimensiones del clima organizacional y su escala es de uno, dos, tres,

cuatro y cinco puntos por cada item.

» Los usuarios deben llenar el cuestionario individualmente, consignando la

informacion de acuerdo a las instrucciones para el desarrollo del instrumento

de evaluacion.

= E| tiempo de desarrollo del cuestionario sera aproximadamente de 15

minutos y los materiales a emplearse son un boligrafo o lapiz.



Tabla de Calificacién del cuestionario de Clima organizacional

. Dimension Dimension Dimension Dimension Variable Clima
Nivel L T C T
Comunicacion  Motivacion Confianza  Participacion  organizacional
Alto 24-30 27-35 19-25 46-60 113-150
Medio 15-23 17-26 12-18 29-45 71-112
Bajo 6-14 7-16 5-11 12-28 30-70

Tabla de Calificacidon del cuestionario de Desempefio laboral

Dimension . ., Dimension Dimension Variable
. . Dimensién . -
Nivel Capacidades . : Responsab. Relaciones Desempefi
b Emocionalidad . .
Pedagogicas Funciones interperson. o docente

Alto 30-40 27-35 37-45 24-30 113-150

Medio 19-29 17-26 23-36 15-23 71-112

Bajo 8-18 7-16 9-22 6-14 30-70
Validacion

La validez del cuestionario se realizé por juicio de cinco expertos con conocedores del tema
de investigacion.

—-Mg. Sanchez Castillo, Luz Angelita

—-Mg. Ibafiez Salinas, Lewis Calime

—Mg. Dias Briceno, Victor Eduardo

—-Mg. Terrones Luna, Erick

—Dr. Hermenegildo Rodriguez, Santos Miguel

confiabilidad:
La confiabilidad segun el Alfa de Cronbach para el instrumento sobre el desempefio

docente es de 0,881 considerandose dentro de un rango de coeficiente alfa alto.



Ficha Técnica

Nombre del instrumento : Cuestionario para medir el desempefio
docente

Autor : Original

Bach. Crispulo Moreno Andahua.

Adaptacion : Paredes Tacanga, Julio Armenio (ORCID:
0000-0002-2057-9713 )

Objetivo : Recopilar informacion de como se da el
desempefo docente en la Institucién Educativa
en estudio.

Normas : ¢) Al responder el cuestionario sea objetivo,

sincero con las respuestas para obtener
informacion real.
d) Tener en cuenta el tiempo para el llenado del

cuestionario
Usuarios (muestra) : Docentes de la Institucion Educativa en estudio
Unidad de analisis : Usuario que aprecia el desempefio docente de

la Institucién Educativa en estudio

Modo de aplicacion:

= E| presente instrumento de evaluacion esta estructurado en 36 items,
agrupados en las seis dimensiones del marketing digital y su escala es de
uno, dos, tres, cuatro y cinco puntos por cada item.

» Los trabajadores y clientes deben de desarrollar el cuestionario en forma
individual, consignando los datos requeridos de acuerdo a las instrucciones
para su desarrollo de dicho instrumento de evaluacién.

= El tiempo de la aplicacion del cuestionario sera aproximadamente de 30
minutos y los materiales que utilizara son un boligrafo o lapiz.

Escala de medicion: Escala general de la variable:



Tabla de Calificacién del cuestionario de Clima organizacional

. Dimension Dimension Dimension Dimension Variable Clima
Nivel o T C o
Comunicacion  Motivacion Confianza  Participacion  organizacional
Alto 24-30 27-35 19-25 46-60 113-150
Medio 15-23 17-26 12-18 29-45 71-112
Bajo 6-14 7-16 5-11 12-28 30-70
Tabla de Calificacion del cuestionario de Desempefio laboral
Dimension . ., Dimensién ~ Dimension Variable
. . Dimension . -
Nivel Capacidades . : Responsab. Relaciones Desempefi
b Emocionalidad . .
Pedagogicas Funciones interperson. o docente
Alto 30-40 27-35 37-45 24-30 113-150
Medio 19-29 17-26 23-36 15-23 71-112
Bajo 8-18 7-16 9-22 6-14 30-70
Validacion

La validez del cuestionario se realizé por juicio de cinco expertos con conocedores

del tema de investigacion.

—Mg. Sanchez Castillo, Luz Angelita
—Mg. Ibafez Salinas, Lewis Calime
—-Mg. Dias Bricefio, Victor Eduardo
—-Mg. Terrones Luna, Erick

—Dr. Hermenegildo Rodriguez, Santos Miguel

Confiabilidad:

Se utilizé el coeficiente de Pearson y el programa SPSS, version 26, para procesar
los datos. Los resultados indican que el coeficiente de asociacion de Pearson fue
de 0.907, siendo dicha asociacién altamente significativa, siendo el p-valor: 0.000,
concluyéndose que existe relacidon significativa entre el clima organizacional y el
desempenio de los educadores de una Institucién Escolar de primaria del distrito de

Carabamba, provincia de Julcan — 2023.



Anexo N°5: Validacién de los instrumentos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Influencia del clima organizacional en el desempefio
docente en profesores del distrito de Carabamba, Julcan”.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez:

Luz Angelita, Sanchez Castillo

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Area de formacién académica: Clinica () Social ()
Educativa (x ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: [Docente de Educacién Secundaria: Historia y Geografia.

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aios ( )
el area: Masde Safios ( x )
5 Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
realizadosTitulo del estudio

Psicométrica: .
realizado.

(si corresponde)

1 Datos aenerales del juez

2. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre . Cuestionario para determinar la relacion de clima organizacional.
de la Prucba: . Cuestionario para determinar la relacion del desempefio docente.

Autora: [Julio Armenio Paredes Tacanga

Procedencia: [Peru

Administracion: |Colectiva e individual

Tiempo de aplicacion: (15’

Ambito de aplicacion: |Institucion educativa de primaria del Distrito de Carabamba

Esta compuesta por dos variables.

La primera variable contiene 4 dimensiones y 14 indicadores y 30 items en total.
Significacion: | Objetivo es. determinar la relacion de clima organizacional.

La segunda variable contiene 4 dimensiones y 9 indicadores y 30 items en total.
Objetivo es. determinar la relacion del desempefio docente.




Soporte tedérico

V1 Clima organizacional es la percepcion de los integrantes de la organizacion referente a

los aspectos que se vinculan con el ambiente de trabajo. Palma (2004)

V2 Desempefio docente, acciones del docente que son observables y que pueden ser
susceptibles de descripcion y evaluacién que ponen en evidencia su competencia
profesional para lograr el aprendizaje de sus estudiantes (Ministerio de Educacién, 2014).

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Clima
organizacional

Dimension
comunicacion.

La comunicacién constituye un factor elemental

para el logro de metas vy objetivos
organizacionales. En esa perspectiva, la
organizacién debe tener educadores bien

informados, lo que a la vez permite generar un
clima organizacional positivo. Una comunicacion
eficiente llega a todas las areas de la organizacion
y se traslada con rapidez en todos los espacios,
con observancia de respeto a los miembros del
colectivo en donde copa actividades, grupos de
trabajo y el colegiado institucional (Bris, 1999;
Diaz, 2021)

Dimension
motivacion

Es otro factor o dimension muy importante del CO
que se traduce en el comportamiento
organizacional. Es el combustible que mueve al
colaborador para hacerse parte de la organizacion
porque permite orientar el esfuerzo, energia y
conducta en general del colaborador en el lugar
donde desempefa su actividad profesional y
expresa cuanto de satisfechos se encuentran los
educadores. Asimismo, esta referido al
reconocimiento que hace la organizacion y recibe
el colaborador (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimension
confianza

Esta dimension del clima organizacional esta
referida al grado de confianza que el colaborador
percibe en el lugar donde trabaja. Son indicadores
de la confianza, la sinceridad, la voluntad de
participacién en los equipos de trabajo, el
involucramiento en las relaciones con sus
companeros de la organizacion (Bris, 1999; Diaz,
2021).




Dimensién
participacion

Esta dimensién se refiere al grado de
involucramiento de los educadores con las
actividades de la organizacién, en el trabajo
colegiado y los equipos de trabajo que se percibe
a través de la voluntad para formar equipos de
trabajo, por el grado y frecuencia de participacion,
nivel de la coordinacién interna y externa en la
organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Desempefio
docente

Dimension
capacidades
pedagogicas

Docente es un término asociado a la funcién de
ensefar, funcion que demanda del que lo hace
una sodlida formacion cientifica, el dominio de
ciertas capacidades y habilidades en la practica
pedagdgica, toda vez que se ha de trabajar en la
transformacion de la personalidad de los alumnos
y marco de pautas previstas que demanda la
sociedad, tarea mediada de la reflexiéon del mismo
docente, sobre lo que hace, dice y piensa en la
escuela y que se concreta por la didactica
(Ministerio de Educacion, 2014).

Dimension
emocionalidad

En la pretensién de hacer una clase de éxito,
resulta imprescindible que los docentes en las
horas de clase expresan emociones positivas,
como un buen animo, de alegria y de aquellas
emociones secundarias como la calma, la
confianza, la bondad. Sin embargo, las emociones
en cualquiera de sus manifestaciones, deben
estar sujetas a la autorregulacion del que lo tiene,
mas aun si se trata de un docente que no debe
consentir que su emotividad se desborde y acabe
alterando aquello que esta haciendo, porque
puede caer en la distorsion y la subjetividad o
también en posiciones positivistas que busca la
perfeccion absoluta (Ministerio de Educacion,
2014).

Dimensién de
responsabilidad
en el
desempefio de
sus funciones

Los roles que el docente debe asumir son muchos
y complejos, que, asumidos con responsabilidad,
se resumen en el compromiso principal de
garantizar un educar con calidad. Se espera que
los maestros se dediquen a educar, que
aconsejen, que investiguen, que sean tutores, que
analicen diversas situaciones de aula e institucion,
entre tantos otros roles, y, mas aun, se les pide




que rindan cuentas y que sean positivas. El
cumplir con éxito lo que se espera del docente
conduce al éxito o el fracaso del estudiante
(Ministerio de Educacion, 2014).

Dimension de
relaciones|
interpersonales

El acto de educar es eminentemente social, vale
decir que descansa en el establecimiento de
relaciones mutuas entre el ensefante y el
ensefado y que en este caso es la relacién mutua
que se funda entre dos o mas personas que
difieren en edad y el nivel del razonamiento. Esa
interaccion docente-alumno en aula es importante
para asegurar una ensefanza-aprendizaje eficaz
constituida sobre la base de una fluida
comunicacién que posibilite el éxito, vale decir con
buenos resultados para estudiantes de tal manera
que logren desarrollar sentido critico, habilidades
y destrezas que les permita desenvolverse
socialmente. No prosperara el establecimiento de
alguna interaccion docente-estudiante si de por

medio existe autoritarismo, porque es contrario a

la interaccion que prospera en un clima de
confianza, respeto mutuo y aceptacion de ambas
partes, ésta debe ser amigable y calida que facilite
la construccion del conocimiento (Ministerio de
Educacion, 2014).




1. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para determinar la relacién entre clima organizacional y desempefio
docente en una Institucion Educativa del distrito de carabamba provincia de Julcan elaborado por Julio Armenio Paredes Tacanga

en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item tiene
relacion logica
conla dimension
o indicador que

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
s unamodificacion muy grande en el uso de las
CLARIDAD 2. Bajo Nivel v E L
palabras de acuerdo con su significado o por
El item laordenacion de estas.
secomprende
fazllmente, Se requiere una modificacion muy especifica
esdecir, su . d - .
; i ealgunos de los términos del item.
sintécticay 3. Moderado nivel
semantica son
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion légica con la
! . ] cumple con el criterio) dimension.
'\"\-\. }:'r - {':;‘;'\'-"_..- ] ] ] i » - ]
el bt COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
- / deacuerdo) conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

estamidiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se
1. No cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro
) 2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es ’
esencialo

importante, es
decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brindesus observaciones que considere

pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Clima organizacional

Primera dimension: Dimensién comunicacion
Objetivos de la Dimension: (Evaluar el clima organizacional).

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
[Escucha activa 1-2 4 4 4
[Establecer acuerdos 3 4 4 4
(Comunicacion asertiva  [4-5 4 3 4
. Segunda dimension: (Dimensidn motivacion)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Reconocimiento 7-8-9 4 4 4
institucional
Etica profesional 10-11 4 4 4
Logros de objetivos 13-14 3 4 4
. Tercera dimensidn: (Dimension Confianza)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Sinceridad 14 4 4 4
Respeto 15-16 4 4 4
Trato amical 17-18 4 4 4
. Cuarta dimensién: (Dimension Participacion)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Participacion de docentes |19-20-21-22 4 3 4
en actividades
Aplicacion de acuerdos  |23-24-25-26 4 4 4
Organizacion y 27-28-29-30 4 4 4
coordinacion




f o,
1 i
I- II 'I
e ot

Dimensiones del instrumento: (Desempefio docente)

Primera dimensidn: (Capacidades Pedagdgicas)

[ )
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el desempefio docente).
INDICADORES | it Claridad | Coherencia| Relevanci Observaciones/
em ariaa oherencia elevancia .
Recomendaciones
[Dominio de tematica 1-2-3 4 4 4
Estrategias didacticas 4-5 4 4 4
[Evaluacion 6-7-8 4 4 4
. Segunda dimensidn: (Dimensidon emocionalidad)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES | it Claridad| Coherencia | Relevanci Observaciones/
m ri renci vanci .
© arida oherencia elevancia Recomendaciones
Control de emociones 9-10-11 4 4 4
Promocion de valores 12-13 4 3 4
Motivacion a estudiantes |14-15 4 4 4

Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).

Tercera dimensidn: (Dimension responsabilidad en el desempefio de sus funciones)

Firma del evaluador

DNI 27144575

INDICADORES it Claridad| Coh i Rel i Observaciones/
em arida oherencia elevancia .
Recomendaciones
Cumplimiento de normas  [16-17-18- 4 4 4
institucionales 19-20-21-
22-23-24
e Cuarta dimension: (Dimensidn relaciones interpersonales)
e Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES it Claridad Coh i Rel i Observaciones/
m ri renci vanci .
e arida oherencia elevancia) - pecomendaciones
Respeto a los compafieros25-26-27 3 4 4
Respeto a los alumnos ~ 28-29-30 4 4 4
Ul
(LT
.dxéﬁ-f |JlI'LLL
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Influencia del clima organizacional en el desempefio
docente en profesores del distrito de Carabamba, Julcan”.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez: [Lewis Calime, Ibafiez Salinas

Grado profesional: Maestria ( x) Doctora ()
Clinica () Social « )
Area de formacién académica:
Educativa (x ) Organizacional ( )

) Docente de Educacion Primaria
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Claudina Cordova Carrién

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aios ( )

el area: Masde 5anos  ( x )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos
realizadosTitulo del estudio
realizado.

(si

corresponde)

Datos generales del juez

5.  Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
6. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: . Cuestionario para determinar la relacion de clima organizacional.

. Cuestionario para determinar la relacion del desempefio docente.

Autora: [Julio Armenio Paredes Tacanga

Procedencia: [Peru

Administracion: |Colectiva e individual

Tiempo de aplicacion: (15’

Ambito de aplicacion: |Institucion educativa de primaria del Distrito de Carabamba

Esta compuesta por dos variables.

La primera variable contiene 4 dimensiones y 14 indicadores y 30 items en total.
Objetivo es. determinar la relacién de clima organizacional.

Significacion:

La segunda variable contiene 4 dimensiones y 9 indicadores y 30 items en total.
Objetivo es. determinar la relacion del desempefio docente.




2.

Soporte tedérico

V1 Clima organizacional es la percepcion de los integrantes de la organizacion referente a los aspectos que se vinculan
con el ambiente de trabajo. Palma (2004)

V2 Desempefio docente, acciones del docente que son observables y que pueden ser susceptibles de descripcion y
evaluacion que ponen en evidencia su competencia profesional para lograr el aprendizaje de sus estudiantes (Ministerio

de Educacion, 2014).

Escala/AREA

Subescala
(dimensio
nes)

Definicion

Clima organizacional

Dimensién comunicacion.

La comunicacion constituye un factor elemental para el logro de metas
ly objetivos organizacionales. En esa perspectiva, la organizacion debe
tener educadores bien informados, lo que a la vez permite generar un
clima organizacional positivo. Una comunicacion eficiente llega a todas
las areas de la organizacién y se traslada con rapidez en todos los
lespacios, con observancia de respeto a los miembros del colectivo en
donde copa actividades, grupos de trabajo y el colegiado institutional
(Bris, 1999; Diaz, 2021)

Dimensién motivacién

Es otro factor o dimensién muy importante del CO que se traduce en el
comportamiento organizacional. Es el combustible que mueve al
colaborador para hacerse parte de la organizacion porque permite
orientar el esfuerzo, energia y conducta en general del colaborador en
el lugar donde desempefia su actividad profesional y expresa cuanto
de satisfechos se encuentran los educadores. Asimismo, esta referido
al reconocimiento que hace la organizacion y recibe el colaborador
(Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimensién confianza

Esta dimension del clima organizacional esta referida al grado de
confianza que el colaborador percibe en el lugar donde trabaja. Son
indicadores de la confianza, la sinceridad, la voluntad de participacion
en los equipos de trabajo, el involucramiento en las relaciones con sus

compafieros de la organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimension participacion

Esta dimension se refiere al grado de involucramiento de los educadores con las
actividades de la organizacion, en el trabajo colegiado y los equipos de trabajo
lque se percibe a través de la voluntad para formar equipos de trabajo, por el
lgrado y frecuencia de participacion, nivel de la coordinacion interna y externa en

la organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

IDesempefio docente

Dimension capacidades
pedagogicas

Docente es un término asociado a la funcién de ensefar, funcién que demanda
del que lo hace una sélida formacién cientifica, el dominio de ciertas capacidades
ly habilidades en la practica pedagodgica, toda vez que se ha de trabajar en la
transformacion de la personalidad de los alumnos y marco de pautas previstas
lque demanda la sociedad, tarea mediada de la reflexién del mismo docente,
sobre lo que hace, dice y piensa en la escuela y que se concreta por la didactica
(Ministerio de Educacioén, 2014).

Dimensién emocionalidad

En la pretension de hacer una clase de éxito, resulta imprescindible que los

[docentes en las horas de clase expresan emociones positivas, como un buen
animo, de alegria y de aquellas emociones secundarias como la calma, la
confianza, la bondad. Sin embargo, las emociones en cualquiera de sus
manifestaciones, deben estar sujetas a la autorregulacion del que lo tiene, mas
aln si se trata de un docente que no debe consentir que su emotividad se
|desborde y acabe alterando aquello que esta haciendo, porque puede caer en la




distorsion y la subjetividad o también en posiciones positivistas que busca la
perfeccion absoluta (Ministerio de Educacion, 2014).

Los roles que el docente debe asumir son muchos y complejos, que, asumidos
con responsabilidad, se resumen en el compromiso principal de garantizar un
leducar con calidad. Se espera que los maestros se dediquen a educar, que
aconsejen, que investiguen, que sean tutores, que analicen diversas situaciones
Dimension de lde aula e institucion, entre tantos otros roles, y, mas aun, se les pide que rindan
responsabilidad en el cuentas y que sean positivas. EI cumplir con éxito lo que se espera del docente
desempeiio de sus funcionesi;onduce al éxito o el fracaso del estudiante (Ministerio de Educacién, 2014).

El acto de educar es eminentemente social, vale decir que descansa en el
establecimiento de relaciones mutuas entre el ensefiante y el ensefiado y que en
este caso es la relacién mutua que se funda entre dos o mas personas que
difieren en edad y el nivel del razonamiento. Esa interaccion docente-alumno en
aula es importante para asegurar una ensefianza-aprendizaje eficaz constituida
sobre la base de una fluida comunicacion que posibilite el éxito, vale decir con
buenos resultados para estudiantes de tal manera que logren desarrollar sentido
critico, habilidades y destrezas que les permita desenvolverse socialmente. No
prosperara el establecimiento de alguna interaccién docente-estudiante si de por
medio existe autoritarismo, porque es contrario a la interaccién que prospera en
un clima de confianza, respeto mutuo y aceptacion de ambas partes, ésta debe
ser amigable y calida que facilite la construccién del conocimiento (Ministerio de

Dimension de relaciones Educacion, 2014).

interpersonales.

2. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para determinar la relacion
entre clima organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa del
distrito de carabamba provincia de Julcan elaborado por Julio Armenio Paredes
Tacanga en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

CLARIDAD - unamodificacion muy grande en el uso de las
2. Bajo Nivel L
palabras de acuerdo con su significado o por
El item laordenacion de estas.
secomprende
fazllrpente, Se requiere una modificacion muy especifica
esdecrr, su ; dealgunos de los términos del item.
sintécticay 3. Moderado nivel
semantica son ) ) ) )
. adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
; L 4. Alto nivel adecuada.
|
. |
N A\ 1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la
t‘}'j':.'..,' f"‘ 4 cumple con el criterio) dimension.
_TI . J
4
f" 3 COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
! ) deacuerdo) conla dimension.
J El item tiene

relacion logica
conla dimension

El item tiene una relacion moderada con la

o indicador que 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
estamidiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

—_—

. No cumple con el criterio
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RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

El item es

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

esencialo
importante, es
decir debe ser

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracién, asi como solicitamos brindesus observaciones que considere
pertinente
1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
Dimensiones del instrumento: Clima organizacional
. Primera dimension: Dimensién comunicacion
. Objetivos de la Dimension: (Evaluar el clima organizacional).
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
[Escucha activa 1-2 4 4 3
[Establecer acuerdos 3 4 4 4
Comunicacion asertiva  4-5 4 4 4
. Segunda dimension: (Dimensidn motivacion)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Reconocimiento 7-8-9 4 4 4
institucional
Etica profesional 10-11 4 4 4
Logros de objetivos 13-14 3 4 4
. Tercera dimensién: (Dimensién Confianza)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).




INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Sinceridad 14 4 4 4
Respeto 15-16 4 4 4
Trato amical 17-18 4 4 4
. Cuarta dimensién: (Dimension Participacion)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Participacion de docentes |19-20-21-22 4 3 4
en actividades
Aplicacion de acuerdos  |23-24-25-26 4 4 4
Organizacion y 27-28-29-30 4 4 4
coordinacion
Dimensiones del instrumento: (Desempefio docente)
. Primera dimensidn: (Capacidades Pedagdgicas)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el desempefio docente).
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
[Dominio de tematica 1-2-3 4 4 4
Estrategias didacticas 4-5 4 4 4
[Evaluacion 6-7-8 4 4 4
. Segunda dimensién: (Dimensidon emocionalidad)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item| Claridad| Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Control de emociones 9-10-11 4 4 4
Promocion de valores 12-13 4 4 4
Motivacion a estudiantes |14-15 3 4 4




e Tercera dimension: (Dimensidn responsabilidad en el desempefio de sus funciones)
e Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item| Claridad| Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Cumplimiento de normas  [16-17-18- 4 4
institucionales 19-20-21-
22-23-24
ff-:-" o x. e Cuarta dimension: (Dimensidn relaciones interpersonales)
'. '-. " .\.'. . . . . . . .
] T ﬁ ! e Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
| 1
i |
.-""-'";ﬁ:i" "',-'.':I:;..-';. [1 - - . .
R, et . INDICADORES Item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
T f,." Recomendaciones
.'II Respeto a los compafieros25-26-27 4 4 4
Respeto a los alumnos ~ 28-29-30 4 4 4
|5':£.:_|';'|‘| > £
?' i R
F -
I ] I =) I'
R g L P
x'f'g'?'l“"‘{f" ll:ﬁ'n:im Teaker Salizay
_— )
Firma del evaluador
DNI 40568182
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Anexo N5 Validackin de los instrumentos
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Anexo N°E: Validacion de los instrumentos
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Escala/AREA

Subescala
(dimensio
nes)

Definicion

Clima organizacional

Dimensién comunicacion.

La comunicacion constituye un factor elemental para el logro de metas
ly objetivos organizacionales. En esa perspectiva, la organizacion debe
tener educadores bien informados, lo que a la vez permite generar un
clima organizacional positivo. Una comunicacion eficiente llega a todas
las areas de la organizacién y se traslada con rapidez en todos los
lespacios, con observancia de respeto a los miembros del colectivo en
donde copa actividades, grupos de trabajo y el colegiado institucional
(Bris, 1999; Diaz, 2021)

Dimensién motivacién

Es otro factor o dimension muy importante del CO que se traduce en el
comportamiento organizacional. Es el combustible que mueve al
colaborador para hacerse parte de la organizacion porque permite
orientar el esfuerzo, energia y conducta en general del colaborador en
el lugar donde desempefia su actividad profesional y expresa cuanto
de satisfechos se encuentran los educadores. Asimismo, esta referido
al reconocimiento que hace la organizacion y recibe el colaborador
(Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimensién confianza

Esta dimension del clima organizacional esta referida al grado de
confianza que el colaborador percibe en el lugar donde trabaja. Son
indicadores de la confianza, la sinceridad, la voluntad de participacion
en los equipos de trabajo, el involucramiento en las relaciones con sus

compafieros de la organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimension participacion

Esta dimension se refiere al grado de involucramiento de los educadores con las
actividades de la organizacion, en el trabajo colegiado y los equipos de trabajo
lque se percibe a través de la voluntad para formar equipos de trabajo, por el
lgrado y frecuencia de participacion, nivel de la coordinacion interna y externa en
la organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

IDesempefio docente

Dimension capacidades
pedagogicas

Docente es un término asociado a la funcién de ensefar, funcién que demanda
del que lo hace una sélida formacién cientifica, el dominio de ciertas capacidades
ly habilidades en la practica pedagodgica, toda vez que se ha de trabajar en la
transformacion de la personalidad de los alumnos y marco de pautas previstas
lque demanda la sociedad, tarea mediada de la reflexién del mismo docente,
lsobre lo que hace, dice y piensa en la escuela y que se concreta por la didactica
(Ministerio de Educacioén, 2014).

Dimensiéon emocionalidad

En la pretension de hacer una clase de éxito, resulta imprescindible que los

[docentes en las horas de clase expresan emociones positivas, como un buen
animo, de alegria y de aquellas emociones secundarias como la calma, la
confianza, la bondad. Sin embargo, las emociones en cualquiera de sus
manifestaciones, deben estar sujetas a la autorregulacion del que lo tiene, mas
aun si se trata de un docente que no debe consentir que su emotividad se
[desborde y acabe alterando aquello que esta haciendo, porque puede caer en la
distorsion y la subjetividad o también en posiciones positivistas que busca la
perfeccion absoluta (Ministerio de Educacion, 2014).

Dimension de
responsabilidad en el

Los roles que el docente debe asumir son muchos y complejos, que, asumidos
con responsabilidad, se resumen en el compromiso principal de garantizar un
leducar con calidad. Se espera que los maestros se dediquen a educar, que
aconsejen, que investiguen, que sean tutores, que analicen diversas situaciones
[de aula e institucion, entre tantos otros roles, y, mas aun, se les pide que rindan
cuentas y que sean positivas. EI cumplir con éxito lo que se espera del docente

desemperio de sus funciones|;onqyce al éxito o el fracaso del estudiante (Ministerio de Educacion, 2014).




Dimension de relaciones

El acto de educar es eminentemente social, vale decir que descansa en el
establecimiento de relaciones mutuas entre el ensefiante y el ensefiado y que en
este caso es la relacién mutua que se funda entre dos o mas personas que

ifieren en edad y el nivel del razonamiento. Esa interaccion docente-alumno en
aula es importante para asegurar una ensefianza-aprendizaje eficaz constituida
sobre la base de una fluida comunicacion que posibilite el éxito, vale decir con
buenos resultados para estudiantes de tal manera que logren desarrollar sentido
critico, habilidades y destrezas que les permita desenvolverse socialmente. No
prosperara el establecimiento de alguna interaccién docente-estudiante si de por
medio existe autoritarismo, porque es contrario a la interaccién que prospera en
un clima de confianza, respeto mutuo y aceptacion de ambas partes, ésta debe
ser amigable y calida que facilite la construccién del conocimiento (Ministerio de
Educacion, 2014).

interpersonales.

3

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para determinar la relacion
entre clima organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa del
distrito de carabamba provincia de Julcan elaborado por Julio Armenio Paredes
Tacanga en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
g namodificacion muy grande en el la
CLARIDAD 2. Bajo Nivel unamodificacion muy g de.e celuso de las
palabras de acuerdo con su significado o por
El item laordenacion de estas.
secomprende
fac11n'1ente, Se requiere una modificaciéon muy especifica
e.sde’c1r., su 3. Moderado nivel dealgunos de los términos del item.
sintacticay ’
semantica son
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
) deacuerdo) conla dimension.
El item tiene
relamqn IOgl.c,a El item tiene una relaciéon moderada con la
conla dimension ) i . t4 midiend.
o indicador que 3. Acuerdo (moderado mvel) mension que se €sta midiendo.
estamidiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se
1. No cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro
. 2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es '
esencialo
importante, es 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
decir debe ser
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brindesus observaciones que considere
pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Evaluacion por juicio de expertos




Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Influencia del clima organizacional en el desempefio
docente en profesores del distrito de Carabamba, Julcan”.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre del juez: Erick Terrones Luna
Grado profesional: Maestria  (x) Doctor ()
Clinica ) Social « )

Area de formacién académica:

Educativa (x ) Organizacional ( )

) Docente de Educacion Primaria
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: I.LE. César A. Vallejo Mendoza — Stgo. Chuco.

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aios ( )
el area: Masde 5anos  ( x )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
. . realizadosTitulo del estudio
Psicométrica: realizado.
. | | (si
: . WA corresponde)
R T
S 7. Datos generales del juez
_— )
.'I 8. Propésito de la evaluacidn:
."I Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
9. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

. Cuestionario para determinar la relacion de clima organizacional.
Nombre de la Prueba: P &

. Cuestionario para determinar la relacion del desempefio docente.

Autora: Julio Armenio Paredes Tacanga

. [Pert
Procedencia:

.. ., |Colectiva e individual
Administracion:

Tiempo de aplicacion: 15

o . ., |Institucion educativa de primaria del Distrito de Carabamba
Ambito de aplicacion:

Significacion: | Estd compuesta por dos variables.

La primera variable contiene 4 dimensiones y 14 indicadores y 30 items en total.




Objetivo es. determinar la relacién de clima organizacional.

La segunda variable contiene 4 dimensiones y 9 indicadores y 30 items en total.
Objetivo es. determinar la relacion del desempefio docente.

Soporte tedrico

V1 Clima organizacional es la percepcion de los integrantes de la organizacion referente a

los aspectos que se vinculan con el ambiente de trabajo. Palma (2004)

V2 Desempefio docente, acciones del docente que son observables y que pueden ser
susceptibles de descripcion y evaluacién que ponen en evidencia su competencia
profesional para lograr el aprendizaje de sus estudiantes (Ministerio de Educacién, 2014).

Escala/AREA

Subescala
(dimensio
nes)

Definicién

Clima organizacional

Dimensién comunicacion.

La comunicacion constituye un factor elemental para el logro de metas
ly objetivos organizacionales. En esa perspectiva, la organizacion debe
tener educadores bien informados, lo que a la vez permite generar un
clima organizacional positivo. Una comunicacion eficiente llega a todas
las areas de la organizacién y se traslada con rapidez en todos los
lespacios, con observancia de respeto a los miembros del colectivo en
donde copa actividades, grupos de trabajo y el colegiado institucional
(Bris, 1999; Diaz, 2021)

Dimension motivaciéon

Es otro factor o dimensién muy importante del CO que se traduce en el
comportamiento organizacional. Es el combustible que mueve al
colaborador para hacerse parte de la organizacion porque permite
orientar el esfuerzo, energia y conducta en general del colaborador en
el lugar donde desempefia su actividad profesional y expresa cuanto
de satisfechos se encuentran los educadores. Asimismo, esta referido
al reconocimiento que hace la organizacion y recibe el colaborador
(Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimensién confianza

Esta dimension del clima organizacional esta referida al grado de
confianza que el colaborador percibe en el lugar donde trabaja. Son
indicadores de la confianza, la sinceridad, la voluntad de participacion
en los equipos de trabajo, el involucramiento en las relaciones con sus

compafieros de la organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimension participacion

Esta dimension se refiere al grado de involucramiento de los educadores con las
actividades de la organizacion, en el trabajo colegiado y los equipos de trabajo
lque se percibe a través de la voluntad para formar equipos de trabajo, por el
lgrado y frecuencia de participacion, nivel de la coordinacion interna y externa en

la organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Docente es un término asociado a la funcién de ensefar, funcién que demanda
del que lo hace una sélida formacién cientifica, el dominio de ciertas capacidades




ly habilidades en la practica pedagoégica, toda vez que se ha de trabajar en la
transformacién de la personalidad de los alumnos y marco de pautas previstas
lque demanda la sociedad, tarea mediada de la reflexién del mismo docente,
lsobre lo que hace, dice y piensa en la escuela y que se concreta por la didactica
(Ministerio de Educacioén, 2014).

Dimension capacidades
pedagogicas

En la pretension de hacer una clase de éxito, resulta imprescindible que los
[docentes en las horas de clase expresan emociones positivas, como un buen
animo, de alegria y de aquellas emociones secundarias como la calma, la
confianza, la bondad. Sin embargo, las emociones en cualquiera de sus

N Dimension emocionalidad  [manifestaciones, deben estar sujetas a la autorregulacion del que lo tiene, mas
Desempeno docente aun si se trata de un docente que no debe consentir que su emotividad se
desborde y acabe alterando aquello que esta haciendo, porque puede caer en la
distorsion y la subjetividad o también en posiciones positivistas que busca la
perfeccion absoluta (Ministerio de Educacion, 2014).

Los roles que el docente debe asumir son muchos y complejos, que, asumidos
con responsabilidad, se resumen en el compromiso principal de garantizar un
leducar con calidad. Se espera que los maestros se dediquen a educar, que
aconsejen, que investiguen, que sean tutores, que analicen diversas situaciones
Dimension de lde aula e institucion, entre tantos otros roles, y, mas aun, se les pide que rindan
responsabilidad en el cuentas y que sean positivas. EI cumplir con éxito lo que se espera del docente
desempefio de sus funcionesi;onduce al éxito o el fracaso del estudiante (Ministerio de Educacién, 2014).

El acto de educar es eminentemente social, vale decir que descansa en el
lestablecimiento de relaciones mutuas entre el ensefiante y el ensefiado y que en
este caso es la relacién mutua que se funda entre dos o mas personas que
difieren en edad y el nivel del razonamiento. Esa interaccién docente-alumno en
aula es importante para asegurar una ensefianza-aprendizaje eficaz constituida
lsobre la base de una fluida comunicacién que posibilite el éxito, vale decir con
buenos resultados para estudiantes de tal manera que logren desarrollar sentido
critico, habilidades y destrezas que les permita desenvolverse socialmente. No
prosperara el establecimiento de alguna interaccién docente-estudiante si de por
medio existe autoritarismo, porque es contrario a la interaccién que prospera en
un clima de confianza, respeto mutuo y aceptacion de ambas partes, ésta debe
lser amigable y calida que facilite la construccién del conocimiento (Ministerio de

Dimension de relaciones Educacion, 2014).

interpersonales.

1. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para determinar la relacion
entre clima organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa del
distrito de carabamba provincia de Julcan elaborado por Julio Armenio Paredes
Tacanga en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o

CLARIDAD 2. Bajo Nivel unamodificaciéon muy grande' en'el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por

El item laordenacion de estas.

secomprende

fé011mente, Se requiere una modificacion muy especifica

e'sde’mr., su 3. Moderado nivel dealgunos de los términos del item.

sintacticay ’

semantica son

adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.
! } _I
' ‘-.- . "'-’ 1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la
*J cumple con el criterio) dimension.




COHERENCIA

El item tiene
relacion logica
conla dimensién
o indicador que

(bajo  nivel

deacuerdo)

2. Desacuerdo

El item tiene una relacion tangencial /lejana
conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con

estamidiendo. . . - .
nivel) ladimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se
1. No cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro
) 2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es )
esencialo

importante, es
decir debe ser

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brindesus observaciones que considere
pertinente
1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
Dimensiones del instrumento: Clima organizacional
. Primera dimension: Dimensidn comunicacion
. Objetivos de la Dimension: (Evaluar el clima organizacional).
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
[Escucha activa 1-2 4 4 3
[Establecer acuerdos 3 4 3 4
Comunicacion asertiva  [4-5 4 3 4
. Segunda dimension: (Dimensidn motivacion)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).

INDICADORES

item Claridad

Coherencia Relevancia

Reconocimiento

Observaciones/
Recomendaciones




institucional
Etica profesional 10-11 4 4 4
Logros de objetivos 13-14 3 4 4
. Tercera dimensidn: (Dimensidon Confianza)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Sinceridad 14 4 4 4
Respeto 15-16 4 4 4
- Trato amical 17-18 3 4 4
.\.':'I. ..' ’ ’ ’
Y -I . Cuarta dimensién: (Dimension Participacion)
" . Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
e
_I II T - - -
‘I’,»-' INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
! Recomendaciones
/
' Participacion de docentes |19-20-21-22 4 3 4
len actividades
_ |Aplicacion de acuerdos  [23-24-25-26 4 4 3
A E L
B %% [Organizacion y 27-28-29-30 4 4 4
i |1 coordinacion
S gt Dimensiones del instrumento: (Desempefio docente)
B S
—— [}
.I'JI . Primera dimensidn: (Capacidades Pedagdgicas)
[ . Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el desempefio docente)
T
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
[Dominio de tematica 1-2-3 4 4 4
Estrategias didacticas 4-5 4 4 4
BT i [Evaluacion 6-7-8 4 4 4
it T
P ! I . Segunda dimension: (Dimensidon emocionalidad)
Y § LA . Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
g
i it
—— [}
s
T
’;I.;‘I .
L
1 i
| ! _I
R
"'\-\."‘:"' .--'l""' '
R e
]




INDICADORES item| Claridad| Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Control de emociones 9-10-11 4 4 4
[Promocion de valores 12-13 4 3 4
[Motivacion a estudiantes |14-15 3 4 4

Tercera dimensidn: (Dimension responsabilidad en el desempefio de sus funciones)

e Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item| Claridad| Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Cumplimiento de normas  [16-17-18- 4 4 4
institucionales 19-20-21-
22-23-24
e Cuarta dimension: (Dimensidn relaciones interpersonales)
e Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Respeto a los compafieros25-26-27 3 4 4
28-29-30 4 4 4

Respeto a los alumnos

Firma del evaluador

DNI 18142961

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Influencia del clima organizacional en el desempefio

docente en profesores del distrito de Carabamba, Julcan”.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.
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Nombre del juez: | Santos Miguel. Hermenegildo Rodriguez

Grado profesional: Maestria () Doctor ( x)
Clinica () Social « )

Area de formacién académica:
Educativa (x ) Organizacional ( )

" Docente de Educacion Secundaria: Historia y Geografia.
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Ancush
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aios ( )
el area: Masde Safios  ( x )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
. L realizadosTitulo del estudio
Psicométrica: realizado.

(si
corresponde)

10. Datos generales del juez

1. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

12. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

. Cuestionario para determinar la relacion de clima organizacional.
Nombre de la Prueba: P g

. Cuestionario para determinar la relacion del desempefio docente.

Autora: Julio Armenio Paredes Tacanga

. [Pert
Procedencia:

.. ., |Colectiva e individual
Administracion:

Tiempo de aplicacion: 15

o . ., |nstitucién educativa de primaria del Distrito de Carabamba
Ambito de aplicacion:

Significacion: | Esta compuesta por dos variables.

Objetivo es. determinar la relacién de clima organizacional.

La segunda variable contiene 4 dimensiones y 9 indicadores y 30 items en total.
Objetivo es. determinar la relacion del desempefio docente.

La primera variable contiene 4 dimensiones y 14 indicadores y 30 items en total.

4. Soporte tedrico




V1 Clima organizacional es la percepcion de los integrantes de la organizacion referente a
los aspectos que se vinculan con el ambiente de trabajo. Palma (2004)

V2 Desempeiio docente, acciones del docente que son observables y que pueden ser
susceptibles de descripcion y evaluacién que ponen en evidencia su competencia
profesional para lograr el aprendizaje de sus estudiantes (Ministerio de Educacion, 2014).

Escala/AREA

Subescala
(dimensio
nes)

Definicion

Clima organizacional

Dimensiéon comunicacion.

La comunicacion constituye un factor elemental para el logro de metas
ly objetivos organizacionales. En esa perspectiva, la organizacion debe
tener educadores bien informados, lo que a la vez permite generar un
clima organizacional positivo. Una comunicacion eficiente llega a todas
las areas de la organizacién y se traslada con rapidez en todos los
lespacios, con observancia de respeto a los miembros del colectivo en
donde copa actividades, grupos de trabajo y el colegiado institucional
(Bris, 1999; Diaz, 2021)

Dimensiéon motivacion

Es otro factor o dimension muy importante del CO que se traduce en el
comportamiento organizacional. Es el combustible que mueve al
colaborador para hacerse parte de la organizacion porque permite
orientar el esfuerzo, energia y conducta en general del colaborador en
el lugar donde desempefia su actividad profesional y expresa cuanto
de satisfechos se encuentran los educadores. Asimismo, esta referido
al reconocimiento que hace la organizacion y recibe el colaborador
(Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimension confianza

Esta dimension del clima organizacional esta referida al grado de
confianza que el colaborador percibe en el lugar donde trabaja. Son
indicadores de la confianza, la sinceridad, la voluntad de participacion
len los equipos de trabajo, el involucramiento en las relaciones con sus

compafieros de la organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Dimension participacion

Esta dimension se refiere al grado de involucramiento de los educadores con las
actividades de la organizacion, en el trabajo colegiado y los equipos de trabajo
lque se percibe a través de la voluntad para formar equipos de trabajo, por el
lgrado y frecuencia de participacion, nivel de la coordinacién interna y externa en
la organizacion (Bris, 1999; Diaz, 2021).

Desempeiio docente

Dimension capacidades
pedagogicas

Docente es un término asociado a la funcion de ensefar, funcién que demanda
del que lo hace una sélida formacion cientifica, el dominio de ciertas capacidades
ly habilidades en la practica pedagodgica, toda vez que se ha de trabajar en la
transformacién de la personalidad de los alumnos y marco de pautas previstas
lque demanda la sociedad, tarea mediada de la reflexién del mismo docente,
sobre lo que hace, dice y piensa en la escuela y que se concreta por la didactica
(Ministerio de Educacion, 2014).

Dimension emocionalidad

En la pretension de hacer una clase de éxito, resulta imprescindible que los
[docentes en las horas de clase expresan emociones positivas, como un buen
animo, de alegria y de aquellas emociones secundarias como la calma, la
confianza, la bondad. Sin embargo, las emociones en cualquiera de sus
manifestaciones, deben estar sujetas a la autorregulacion del que lo tiene, mas

aln si se trata de un docente que no debe consentir que su emotividad se
|desborde y acabe alterando aquello que esta haciendo, porque puede caer en la




distorsion y la subjetividad o también en posiciones positivistas que busca la
perfeccion absoluta (Ministerio de Educacion, 2014).

Los roles que el docente debe asumir son muchos y complejos, que, asumidos
con responsabilidad, se resumen en el compromiso principal de garantizar un
leducar con calidad. Se espera que los maestros se dediquen a educar, que
aconsejen, que investiguen, que sean tutores, que analicen diversas situaciones
Dimension de lde aula e institucion, entre tantos otros roles, y, mas aun, se les pide que rindan
responsabilidad en el cuentas y que sean positivas. EI cumplir con éxito lo que se espera del docente
desempeiio de sus funcionesi;onduce al éxito o el fracaso del estudiante (Ministerio de Educacién, 2014).

El acto de educar es eminentemente social, vale decir que descansa en el
establecimiento de relaciones mutuas entre el ensefiante y el ensefiado y que en
este caso es la relacién mutua que se funda entre dos o mas personas que
difieren en edad y el nivel del razonamiento. Esa interaccion docente-alumno en
aula es importante para asegurar una ensefianza-aprendizaje eficaz constituida
sobre la base de una fluida comunicacion que posibilite el éxito, vale decir con
buenos resultados para estudiantes de tal manera que logren desarrollar sentido
critico, habilidades y destrezas que les permita desenvolverse socialmente. No
prosperara el establecimiento de alguna interaccién docente-estudiante si de por
medio existe autoritarismo, porque es contrario a la interaccién que prospera en
un clima de confianza, respeto mutuo y aceptacion de ambas partes, ésta debe
ser amigable y calida que facilite la construccién del conocimiento (Ministerio de

Dimension de relaciones Educacion, 2014).

interpersonales.

2. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para determinar la relacion
entre clima organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa del
distrito de carabamba provincia de Julcan elaborado por Julio Armenio Paredes
Tacanga en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o
unamodificaciéon muy grande en el uso de las

CLARIDAD 2. Bajo Nivel L
palabras de acuerdo con su significado o por

El item laordenacion de estas.
secomprende
facﬂmente, Se requiere una modificacion muy especifica
e.sde’c1r., su 3. Moderado nivel dealgunos de los términos del item.
sintacticay ’
semantica son
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la

cumple con el criterio) dimension.

COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
deacuerdo) conla dimension.

El item tiene
relacion logica
conla dimension
o indicador que
estamidiendo.

El item tiene una relacién moderada con la

3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que esta midiendo.




El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro
. 2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es
esencialo
importante, es 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
decir debe ser
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracién, asi como solicitamos brindesus observaciones que considere

pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima organizacional

° Primera dimensiéon: Dimension comunicacion
. Objetivos de la Dimension: (Evaluar el clima organizacional).
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
[Escucha activa 1-2 4 4 4
[Establecer acuerdos 3 4 4 4
(Comunicacion asertiva  [4-5 4 3 4
. Segunda dimension: (Dimensidn motivacion)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Reconocimiento 7-8-9 4 4 4

institucional

Etica profesional 10-11 4 4 4

Logros de objetivos 13-14 3 4 4
. Tercera dimensién: (Dimensién Confianza)

. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
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INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Sinceridad 14 4 4 4
Respeto 15-16 4 4 4
Trato amical 17-18 4 4 4
. Cuarta dimensién: (Dimension Participacion)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Participacion de docentes |19-20-21-22 4 3 4
en actividades
Aplicacion de acuerdos  |23-24-25-26 4 4 4
Organizacion y 27-28-29-30 4 4 4
coordinacion
Dimensiones del instrumento: (Desempefio docente)
. Primera dimensidn: (Capacidades Pedagdgicas)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el desempefio docente).
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
[Dominio de tematica 1-2-3 4 4 4
Estrategias didacticas 4-5 4 4 4
[Evaluacion 6-7-8 4 4 4
. Segunda dimension: (Dimensidon emocionalidad)
. Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
INDICADORES item| Claridad| Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Control de emociones 9-10-11 4 4 4
[Promocion de valores 12-13 4 3 4
Motivacion a estudiantes [14-15 4 4 4

Tercera dimensidn: (Dimension responsabilidad en el desempefio de sus funciones)




e Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).

CO0IG0 CACH Heb 135450
DNI 19073266

INDICADORES item| Claridad| Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Cumplimiento de normas  [16-17-18- 4 4 4
institucionales 19-20-21-
22-23-24
f’-"‘”'_'x e Cuarta dimensién: (Dimensién relaciones interpersonales)
T ol e Objetivos de la Dimensién: (Evaluar el clima organizacional).
1 i
|
i |
x"fn_:;:_-;,-_;g:*f INDICADORES| item| Claridad| Coherencia| Relevancia Observaciones/
= Recomendaciones
_.' Respeto a los compafieros25-26-27 3 4 4
Respeto a los alumnos ~ [28-29-30 4 4 4
.,ua-_:l .
|'. .'. E
I. ﬁ II -I
R,
=




Anexo 6:

Base de datos de la variable de clima Organizacional

total
114

110

118

100

113

134

Participacion

4l 4

414 111
3/3| 93
4141114
2|4 | 84
2/3| %4
3/2| 88

2|2

3|3 81

212 | 89
2|2 | 86
214 | 85

4l 4

412 112
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Confianza

Motivacion

4
4
2
4
4
4
2
4
4
4
4

2
2
3
4
4
2
2
4
4
4
4

Comunicacion

1014 |2
11|13 |2
1212 |2
13|14 | 4
144 | 2
15|14 | 2
162 | 2
17|12 | 4
18|14 | 4
1912 |2
2012 | 4




Instrumento: Clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Se observa el resumen del procedimiento de casos procesados para fiabilidad, donde se procesé a 20 unidades muéstrales sin
ser excluidas a ninguna de ellas, la cual se realizé el procedimiento al 100%.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,908 30

Se observa el coeficiente correspondiente al Alfa de Cronbach para el analisis de consistencia interna de la encuesta para los
docentes que son parte de las instituciones educativas del nivel inicial, la cual se obtuvo un alfa de 0,908 se encuentra dentro del

rango del coeficiente alfa ALTO este tipo de instrumento.



Base de datos de la variable de desempefio docente

TOTAL

1o
123

108

a6

b

109
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L
92
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15
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13

ad

a3

RELACIONES
INTERPERSONALES
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Instrumento: Desempefio Docente

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Se observa el resumen del procedimiento de casos procesados para fiabilidad, donde se procesé a 20 unidades muéstrales sin

ser excluidas a ninguna de ellas, la cual se realiz6 el procedimiento al 100%.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,881 30

Se observa el coeficiente correspondiente al Alfa de Cronbach para el analisis de consistencia interna de la encuesta para los

docentes que son parte de las instituciones educativas del nivel inicial, la cual se obtuvo un alfa de 0,881 se encuentra dentro del

rango del coeficiente alfa ALTO este tipo de instrumento.
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“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”
San Isidro, 12 de octubre del 2023

Br. Julio Armenio Paredes Tacanga

TRUJILLO:

ASUNTO : AUTORIZA APLICACION DE INSTRUMENTOS PARA EL
DESARROLLO DE TESIS:

Referencia: Su Solicitud de fecha 12 de octubre del 2023
De mi consideracion:

Por medio de la presente acuso recibo de su Solicitud de la
referencia, en la que me indica que en su calidad de alumno de la Maestria en la
Universidad “César Vallejo” de Trujillo, se encuentra en la elaboracion de su tesis
titulada “Influencia del clima organizacional en el desempefio docente en
instituciones educativas del nivel primaria de Julcan, 2023”

habiendo considerado desarrollar la misma en la Institucion educativa N° 81607 SAN
ISIDRO “CLAUDELINA CORDOVA CARRION” - DISTRITO DE CARABAMBA, PROVINCIA DE
JULCAN de mi direccidon concerniente a la aplicacion: instrumentos de su tesis.

Debo indicarle que esta institucion educativa siente que esta
consideracion suya compromete el apoyo hacia vuestra persona, todo ello con la
finalidad de seguir mejorando en la practica pedagdgica y qué mejor que ello tome
como punto de estudio en nuestra |.E

Por ello, AUTORIZO lo solicitado en el documento de la referencia; y, en
consecuencia, cuenta con el apoyo de mi despacho y la de mi direccion para la
aplicacion de instrumentos de prueba piloto de su tesis, deseandole éxitos en
dicho trabajo.

Sin otro particular, le expreso las muestras de mi consideracion y
estima.

Atentamente.

__________
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“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”
Ancush, 12 de octubre del 2023
Br. Julio Armenio Paredes Tacanga

TRUJILLO:

ASUNTO : AUTORIZA APLICACION DE INSTRUMENTOS PARA EL
DESARROLLO DE TESIS:

Referencia: Su Solicitud de fecha 12 de octubre del 2023
De mi consideracion:

Por medio de la presente acuso recibo de su Solicitud de la
referencia, en la que me indica que en su calidad de alumno de la Maestria en la
Universidad “César Vallejo” de Trujillo, se encuentra en la elaboracion de su tesis
titulada “Influencia del clima organizacional en el desempefio docente en
instituciones educativas del nivel primaria de Julcan, 2023”

habiendo considerado desarrollar la misma en la Institucion educativa N°
80013“Ancush” PROVINCIA DE JULCAN de mi direccién concerniente a la
aplicacién: instrumentos de su tesis.

Debo indicarle que esta institucion educativa siente que esta
consideracion suya compromete el apoyo hacia vuestra persona, todo ello con la
finalidad de seguir mejorando en la practica pedagdgica y qué mejor que ello tome
como punto de estudio en nuestra |.E

Por ello, AUTORIZO lo solicitado en el documento de la referencia; y, en
consecuencia, cuenta con el apoyo de mi despacho y la de mi direccion para la
aplicacion de instrumentos de prueba piloto de su tesis, deseandole éxitos en
dicho trabajo.

Sin otro particular, le expreso las muestras de mi consideracion y
estima.

Atentamente.






