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RESUMEN 

Influencia del clima organizacional en el desempeño docente de la Red Educativa del 

distrito Veintiséis de Octubre, Piura, 2024. El objetivo general fue la determinar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño docente de la Red Educativa del 

distrito Veintiséis de Octubre, Piura, 2024. La metodología, fue un enfoque cuantitativo, 

tipo básica correlacional, diseño no experimental, transversal, teniendo una muestra 

de 140 docentes. Los resultados fueron de un 51.78% indica que el clima 

organizacional afecta "a veces" su desempeño. La claridad influye "a veces" (57.73%), 

el desafío "nunca" (54.16%) y la participación "siempre" (60.12%). Existe una 

correlación positiva muy fuerte entre clima organizacional y desempeño docente 

(Rho=.883, p<.001). El clima organizacional influye significativamente en el 

desempeño docente. La claridad en la comunicación, los desafíos adecuados, la 

participación activa y las relaciones interpersonales positivas son componentes clave 

del clima organizacional que impactan directamente en el desempeño de los docentes. 

Mejorar estos aspectos puede conducir a un mejor desempeño docente y una mayor 

satisfacción laboral. 

Palabras clave: Claridad, participación, desafío, comunicación, influencia 
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ABSTRACT 

Influence of the organizational climate on the teaching performance of the Educational 

Network of the district Veintiséis de Octubre, Piura, 2024. The general objective was to 

determine the relationship between the organizational climate and the teaching 

performance of the Educational Network of the district Veintiséis de Octubre, Piura, 

2024. The methodology was a quantitative approach, basic correlational type, non-

experimental, cross-sectional design, with a sample of 140 teachers. The results were 

that 51.78% indicated that the organizational climate "sometimes" affects their 

performance. Clarity influences "sometimes" (57.73%), challenge "never" (54.16%) and 

participation "always" (60.12%). There is a very strong positive correlation between 

organizational climate and teacher performance (Rho=.883, p<.001). Organizational 

climate significantly influences teaching performance. Clarity of communication, 

appropriate challenges, active participation, and positive interpersonal relationships are 

key components of organizational climate that directly impact teacher performance. 

Improving these aspects can lead to better teacher performance and greater job 

satisfaction. 

Keywords: Clarity, participation, challenge, communication, influence. 
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I. INTRODUCCIÓN

La sociedad actual obliga a las entidades a maximizar el uso de los recursos 

humanos para ganar productividad y así potenciar esta dimensión importante 

denominada  clima organizacional,  el cual busca brindar  el espacio adecuado a sus 

empleados (Hooper et al., 2023). World Education Systems implementa estrategias 

bajo el Marco de Desempeño de Buena Gestión para crear un ambiente de trabajo 

apropiado donde los docentes participen activamente en el funcionamiento de la 

institución y así sean capaces de gestionar adecuadamente sus habilidades. Los 

conocimientos y relaciones de cada uno de ellos. (Dedering y Pietsch, 2023). 

La cultura organizacional en países de todo el mundo se refiere a las ideas, 

actitudes y valores comunes que dan forma al ambiente de trabajo dentro de una 

organización (Rompay-Bartels y Tuninga, 2023). El impacto de la cultura 

organizacional en la satisfacción laboral, la motivación y el desempeño de los docentes 

es significativo en las instituciones educativas de todo el mundo.(Shaheen et al., 2023). 

En gran medida, se encuentra sujeto a cuestiones como la manera de liderar, los 

métodos de comunicación y las reglas de la organización. En buena disposición, el 

estudio evidencia un fuerte vínculo entre el entorno organizacional y el desempeño de 

la enseñanza (Karasz et al., 2023). Básicamente, el vínculo entre el clima de la 

organización y el desempeño del docente se transforma en una zona fértil para el 

estudio en el ámbito de la educación, particularmente dentro del ámbito de las 

dinámicas propias de las universidades del hemisferio sur. El análisis se centra en la 

manera en la que las reacciones, comportamientos y actitudes dentro del ámbito del 

trabajo tienen una influencia directa sobre la capacidad, motivación y satisfacción de 

los profesores, que son fundamentales para la creación de una enseñanza de calidad. 

El clima organizacional se define principalmente como el conjunto de 

características duraderas en el ambiente de trabajo que los trabajadores perciben y 

que posteriormente impactan en su comportamiento (Khibina et al., 2023). El contexto 

en el que los docentes desempeñan sus tareas diarias está determinado por una 
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combinación de valores, actitudes, estándares y normas compartidas, conocidas 

colectivamente como propiedades. Es crucial estudiar el clima organizacional ya que 

sirve como indicador del bienestar y la productividad de los docentes, lo que a su vez 

influye en gran medida en los logros académicos y formativos de los estudiantes. 

(Dantzler y Yang-Clayton, 2023). 

Adicionalmente, la calidad del desempeño docente, que se entiende como la 

aptitud de los profesores para facilitar experiencias de conocimiento significativo y 

provechoso, constituye una base fundamental para alcanzar los objetivos de la 

educación (Yan et al., 2023). Este desempeño está sujeto a la competencia individual 

de cada docente además del contexto en el que se desempeñan profesionalmente. En 

consecuencia, un ambiente organizacional con características positivas y energéticas 

puede alzar el ánimo de los docentes, en tanto que un ambiente con características 

negativas puede entorpecer sus habilidades (Zhao y Jeon, 2023). Básicamente este 

empeño tiene una importancia destacable en un momento en el que la comunidad 

educativa afronta dificultades sin igual, haciendo que la necesidad de adaptarse y 

remover constantemente sea una característica fundamental para que la educación 

continue siendo una potencia de desarrollo personal y comunitario en la sociedad. 

(Anzum et al., 2023) 

El Perú, así como varios países de la región, afronta el inconveniente de cuidar 

que la práctica de su educación sea equitativa, inclusiva y de gran calidad. En este 

sentido, el ambiente de trabajo dentro de las Instituciones educativas tiene un papel 

significativo, ya que una atmósfera positiva puede colaborar significativamente a la 

comodidad y el estímulo de los profesores, esto, a su vez, tiene un efecto directo en la 

enseñanza y en la capacidad de aprendizaje de los estudiantes. (Fernández-García et 

al., 2023). El estudio del clima organizacional dentro de la red educativa del distrito 

Veintiséis de Octubre de Piura y su impacto en el desempeño docente en 2024, aborda 

la pregunta clave de cómo las percepciones, actitudes y experiencias de los docentes 

en el ambiente laboral influyen directamente en su capacidad para enseñar, afectando 

así los resultados educativos de los estudiantes. Un buen clima organizacional puede 



3 
 

promover oportunidades para el desarrollo profesional continuo, permitiendo a los 

docentes mejorar sus habilidades docentes y mantenerse al día con las innovaciones 

educativas. El estrés, la ansiedad y el agotamiento pueden ser consecuencias de un 

clima organizacional negativo y afectar negativamente el desempeño docente. Por el 

contrario, una atmósfera positiva beneficia la salud mental de los docentes y les 

permite alcanzar su máximo potencial. Para mejorar el desempeño docente y la calidad 

educativa en la red educativa regional Veintiséis de Octubre es necesario enfocarse 

en estrategias para mejorar el clima organizacional. Esto incluye fortalecer el liderazgo 

escolar, mejorar las políticas y prácticas institucionales, fomentar relaciones 

saludables y garantizar recursos adecuados. 

 

En este análisis, se exploran tanto las causas subyacentes que dan forma al 

clima organizacional como las consecuencias que este tiene en el desempeño de los 

docentes y el apoyo de la comunidad a la educación. Sobre la base de esta 

problemática surgió el problema general: ¿Cómo influye el clima organizacional en el 

desempeño docente de la Red Educativa del distrito Veintiséis de Octubre, Piura, 

2024? 

 

El estudio se justifica desde un punto de vista teórico, siendo la investigación 

prometedora en su capacidad para mejorar la comprensión sobre el impacto del clima 

organizacional en el desempeño docente y, en consecuencia, la calidad de la 

educación. El estudio se basa en principios teóricos derivados de conocimientos 

conceptuales y modelos teóricos relacionados con el clima organizacional y el 

desempeño docente. Se basa en la teoría de sistemas aplicada a las organizaciones, 

postulando que el clima organizacional es un elemento fundamental del sistema 

abierto de la institución e influye profundamente en el comportamiento de sus 

electores. No obstante, sigue habiendo una escasez de investigaciones localizadas 

centradas en examinar esta correlación dentro del ámbito del desempeño docente. Por 

ello, la presente investigación busca aportar conocimientos y evidencias sólidas sobre 

esta asociación en un contexto educativo. Esta investigación tiene una justificación 

práctica importante, ya que, al determinar la relación entre el clima organizacional y el 
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desempeño docente, se podrán implementar acciones y estrategias concretas para 

mejorar ambos aspectos en las instituciones educativas. Este estudio tendrá un valor 

práctico significativo al proporcionar información valiosa para la toma de decisiones y 

la implementación de mejoras concretas en la gestión del clima organizacional y el 

desempeño de los docentes en las instituciones educativas del país. Esta investigación 

presenta una justificación metodológica relevante, ya que a través del estudio del clima 

organizacional y el desempeño docente en una Institución Educativa del distrito 

Veintiséis de Octubre en Piura, se validarán instrumentos de recolección de datos que 

podrán ser empleados en futuras investigaciones sobre estas variables en otros 

contextos educativos similares, lo cual constituye una contribución metodológica 

valiosa para facilitar y orientar nuevos estudios enfocados en analizar la relación entre 

estas relevantes variables en el ámbito educativo. 

El objetivo general que se plantea la presente investigación tenemos: 

Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño docente de la Red 

Educativa del distrito Veintiséis de Octubre, Piura, 2024; Los objetivos específicos se 

detallan a continuación: a) Determinar la relación entre la claridad y el desempeño 

docente de la Red Educativa del distrito Veintiséis de Octubre, Piura, 2024; b) 

Determinar la relación entre el desafío y el desempeño docente de la Red Educativa 

del distrito Veintiséis de Octubre, Piura, 2024, c) Determinar la relación entre la 

participación y el desempeño docente de la Red Educativa del distrito Veintiséis de 

Octubre, Piura, 2024 

Las hipótesis que planteamos en el presente trabajo se basan en Hi: El clima 

organizacional influye positivamente en el desempeño docente de la Red Educativa 

del distrito Veintiséis de Octubre, Piura 2024. Asimismo, la H0: El clima organizacional 

no influye positivamente en el desempeño docente de la Red Educativa del distrito 

Veintiséis de Octubre, Piura. 2024.   
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II. MARCO TEÓRICO

Algunos estudios en el ámbito nacional que preceden a la  actual investigación 

tenemos a Álvarez-Arregui et al., (2023) en este lugar es posible ejecutar planes para 

hacer mejoras en el entorno de trabajo, estimular al equipo docente y aumentar la 

calidad de la educación, esto tiene como consecuencia aumentar la eficiencia de la 

institución y mejorar los recursos. Este estudio añade datos interesantes para la 

administración de la educación al destacar la importancia de un contexto laboral óptimo 

para aumentar la capacidad docente y mejorar la calidad del estudiante en sus logros 

de aprendizajes. Asimismo tenemos a  Izquierdo et al., (2023) insiste en la importancia 

del reconocimiento como un modo fundamental para aumentar la capacidad 

profesional y la comodidad psicológica de los individuos dentro de la institución. Estos 

descubrimientos resaltan la importancia de ejecutar acciones que promuevan un 

ambiente organizacional favorable, que promuevan la relación entre los compañeros y 

que apoyen y validan a los profesores para que estos últimos puedan desarrollar su 

labor y estar contento. 

Ángel y Avila, (2022) insiste en la importancia de características como la 

organización, los premios, las relaciones y la esencia en el ámbito laboral del 

magisterio. Hay pruebas de que la percepción que tienen los profesores acerca de las 

reglas, incentivos y reconocimientos tiene una influencia directa en su devoción, 

motivación y desempeño en el trabajo. Por otro lado Sancho y Santos, (2021) se refiere 

a la manera en que la conversación, el mando y la cultura de la organización tienen 

influencia en la calidad del estudio y la formación. De acuerdo con Gutiérrez et al., 

(2021) el clima de la organización se refiere a los sentimientos, normas y 

comportamientos frecuentes dentro de la organización. Dentro de las escuelas, el 

ambiente organizacional tiene un rol importante en la creación de la calidad de las 

vivencias de enseñanza y aprendizaje. Un entorno organizacional favorable puede 

colaborar a un entorno de labor cooperativo y de sustento, donde los docentes se 

sienten apreciados y estimados para dar lo mejor de sí. Por otro lado, un ambiente 

organizacional adverso puede ocasionar baja moral, fatiga y menor placer del trabajo 
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con los profesores. Entender la noción de clima de la organización es, por tanto, 

fundamental para generar un entorno de labor positiva y provechosa en las 

universidades. 

Vera, (2021) se identifica el impacto del clima organizacional y la gestión en el 

desempeño docente y se destaca la importancia de crear un ambiente de trabajo 

propicio para mejorar el desempeño docente. Esto puede traducirse en mejoras 

significativas en la calidad de la educación brindada por las instituciones educativas. 

El estudio destaca la necesidad de mejorar la formación y el apoyo a los docentes, lo 

que puede contribuir a su desarrollo profesional y aumentar la eficacia de su labor 

educativa. Esto puede tener un impacto positivo en la motivación, el compromiso y la 

satisfacción laboral de los docentes. La investigación de Valarezo, (2020) este estudio 

aporta conocimientos valiosos que pueden ayudar a mejorar la calidad de la educación 

en las instituciones educativas. Los resultados obtenidos mostraron relaciones 

significativas entre variables como desempeño docente, motivación profesional, 

compromiso profesional y clima organizacional, validando las hipótesis propuestas en 

su estudio. El estudio es significativo porque los directivos y líderes educativos pueden 

utilizar los resultados obtenidos para implementar estrategias específicas para mejorar 

el desempeño docente y promover un clima organizacional positivo en las instituciones 

educativas. 

Chuquihuanca et al., (2021) El desempeño de los docentes está muy 

influenciado por el clima organizacional en el que trabajan. Cuando los profesores 

perciben que su entorno escolar les brinda apoyo, fomenta la motivación, el 

compromiso y un fuerte compromiso con su profesión. En consecuencia, esto puede 

resultar en una mayor satisfacción laboral y mejores resultados docentes. Amplias 

investigaciones demuestran que un clima organizacional positivo no sólo mejora el 

rendimiento de los estudiantes, sino que también contribuye a mayores tasas de 

retención docente. Chacón et al., (2021) nos precisa que un clima organizacional 

deficiente puede tener un impacto negativo en el desempeño docente. Cuando los 
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profesores se sienten sin apoyo, infravalorados o desconectados de su entorno laboral, 

pueden experimentar agotamiento, estrés y falta de motivación. 

 

De acuerdo con Gustau et al., (2022) esto puede conducir a menores niveles de 

satisfacción laboral, menor desempeño docente e incluso rotación docente. Crear un 

ambiente de trabajo positivo es una estrategia decisivo para mejorar el clima 

organizacional en las instituciones educativas (Martín et al., 2022). Un ambiente de 

trabajo positivo puede contribuir a una mayor satisfacción laboral, motivación y 

compromiso entre los miembros del personal, lo que en última instancia puede 

conducir a un mejor desempeño docente (Arroyo et al., 2022). Teniendo en cuenta que 

Palomino-Esteban, (2020), aporta al conocimiento existente sobre la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño docente, lo cual es fundamental para mejorar la 

calidad educativa y el rendimiento de los docentes en las instituciones educativas, el 

estudio revelaron una fuerte asociación entre el clima organizacional y el desempeño 

docente, respaldados por investigaciones previas que también encontraron 

correlaciones positivas entre estas variables. Estos hallazgos pueden influir en la 

implementación de políticas institucionales para mejorar el ambiente laboral y el 

rendimiento de los docentes.  

 

Se han considerado como antecedentes internacionales: Según Fernández-

García et al., (2023) nos definieron el clima organizacional como "la calidad o 

propiedad del ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los 

miembros de la organización y que influye en su comportamiento". En este sentido, se 

enfatiza en cómo las percepciones colectivas del ambiente de trabajo impactan en la 

motivación, el compromiso y la satisfacción de los docentes. En relación a Hooper et 

al., (2023) ofrecieron una perspectiva que integra el clima organizacional con la cultura 

organizacional, argumentando que "mientras el clima se refiere a las percepciones 

compartidas de los empleados sobre su ambiente de trabajo, la cultura se enfoca en 

los valores, normas y prácticas compartidas que constituyen el núcleo de la identidad 

organizacional. Carrillo-Carreño y Bolívar-León, (2023) con su investigación titulada 

Clima organizacional y satisfacción laboral en la Vicerrectoría de Investigación y 



8 

Extensión (VIE) de una universidad pública en Colombia, Esta investigación tiene un 

enfoque cuantitativo respecto a la variable clima organizacional y satisfacción laboral. 

Es de tipo descriptivo, correlacional, de campo con diseño no experimental - 

transaccional, según los conceptos planteados por quienes manifiestan que la 

investigación no experimental es aquella donde el investigador no manipula 

deliberadamente variables. Por lo tanto, en este tipo de investigaciones no se hace 

variar intencionalmente las variables independientes, sino que los fenómenos son 

observados tal cual se comportan en su ambiente. Se pudo conocer que los factores 

sociodemográficos como la edad, el sexo, la antigüedad, el ingreso salarial, la 

vinculación, estado civil, entre otros, tienen relación con el clima y la satisfacción 

laborales. Además, la motivación es un factor que guarda estrecha relación con el 

clima organizacional, pues según, el grado en que una persona se encuentre motivado, 

ya sea positiva o negativamente estará en proporción directa con el clima 

organizacional de donde trabaje.   

Según Tavakol et al., (2023) el clima organizacional escolar se entiende como 

las percepciones compartidas por los miembros acerca del entorno laboral, 

influenciadas por factores como el liderazgo directivo, las relaciones interpersonales, 

la comunicación y las condiciones de trabajo que imperan en el centro educativo. Para 

Huang et al., (2022) el clima organizacional en el ámbito educativo comprende las 

percepciones y experiencias de docentes y administrativos sobre el ambiente de 

trabajo, determinadas por variables estructurales, personales, conductuales y 

psicológicas presentes en la institución. Jalili, (2022) en su continuo estudio sobre 

factores que influyen en el aprendizaje, señaló que el desempeño docente no solo se 

mide por el conocimiento disciplinar que poseen, sino por su capacidad para crear 

ambientes de aprendizaje efectivos y estimulantes para todos los estudiantes. Delgado 

y Estrada, (2022) nos define el amplío concepto de desempeño docente más allá de 

la mera transmisión de conocimientos, incluyendo habilidades pedagógicas, 

adaptabilidad y la creación de un clima de aula positivo.  Por ultimo Lara et al., (2021) 

esta distinción es fundamental para comprender cómo intervenciones específicas 

pueden mejorar el clima sin cambiar necesariamente la cultura subyacente de las 
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instituciones educativas. Estas investigaciones nos dan conceptos internacionales 

donde enfatizan aspectos importantes como las percepciones de los miembros, las 

relaciones interpersonales, las competencias y responsabilidades de los docentes en 

el desempeño de su trabajo docente y la creación de un ambiente propicio para el 

aprendizaje en las instituciones educativas. 

 

Gonzales et al., (2021), con su título “Clima organizacional en el sector público 

Latinoamericano”, efectuándose bajo el enfoque cualitativo de tipo descriptivo con un 

diseño de revisión documental que permitió el análisis a un total de 15 documentos 

científicos y académicos obtenidos de bases de datos como: Scielo, Redalyc, Scopus, 

y el buscador Google académico, entre otros. Los principales resultados indican que 

el periodo con mayor índice de publicación fue el año 2017, Colombia representó el 

país con más divulgación de artículos, seguidamente Perú y México; además, se 

reconoce la existencia de factores psicológicos individuales, grupales y 

organizacionales que afecta directamente el clima de la empresa, alterando la 

correlación entre compromiso, motivación y clima organizacional. A su vez, se 

determina que la percepción de un clima alto se asocia a un elevado nivel de 

satisfacción laboral, por ende, la suma de las dos variables genera un importante 

desempeño de los empleados. Barrios et al., (2020), el estudio titulado "Clima 

organizacional de los procesos de participación comunitaria en una institución 

educativa" se basó en un enfoque secuencial y probatorio, con el establecimiento de 

hipótesis previo a la recolección y análisis de datos. Se realizó un análisis descriptivo 

de los datos utilizando un cuestionario adaptado para medir el clima escolar en 

instituciones educativas. En cuanto a las conclusiones, se destaca la importancia de 

la participación comunitaria en el ámbito educativo, resaltando la influencia de la familia 

en el proceso educativo de los estudiantes. Se enfatiza la necesidad de una 

colaboración efectiva entre directivos, profesores, familias y acudientes para mejorar 

el clima organizacional en las instituciones educativas, lo que puede servir como base 

para implementar estrategias que fortalezcan la participación de la comunidad en otras 

instituciones educativas, creando un ambiente propicio para el desarrollo educativo de 

los estudiantes. Ruiz, (2020) con su tesis denominada “Clima organizacional 
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institucional y su relación con el desempeño docente”, Es un estudio de tipo 

descriptivo, nivel correlacional, cuyo diseño no experimental. La técnica empleada fue 

la encuesta y como instrumento un cuestionario validado por expertos y con un índice 

de confiabilidad de ,870 siendo confiable según el Alfa de Cronbach. Con el estudio se 

determinó que Existe relación positiva entre el Clima Organizacional Institucional y el 

Desempeño Docente de la Institución Educativa Emblemática “Genaro Herrera” de 

Contamana. Los docentes encuestados consideraron que ambas variables son de 

nivel alto. Se deduce que la existencia de un buen Clima Organizacional favorecerá un 

buen Desempeño Docente.  

El estudio de la variable Clima Organizacional se fundamenta desde la teoría 

de la Determinación de Metas formulada por Locke, (1991), es una teoría que enfatiza 

la importancia de establecer metas bien definidas y cuantificables para mejorar el 

desempeño (Mataya et al., 2020). Según esta teoría, las metas que son específicas, 

desafiantes y alcanzables pueden mejorar significativamente la motivación y el 

desempeño de un individuo (Ward y Rosenberg, 2020). La teoría supone que los 

individuos están motivados para trabajar hacia un objetivo particular y que establecer 

metas claras es el primer paso para alcanzarlas (Çoban y Atasoy, 2020). Esta teoría 

se ha aplicado ampliamente en diversos ámbitos, incluidos los negocios, los deportes 

y la educación (Clarkson-Hendrix y Warner, 2020). Al proporcionar un marco para el 

establecimiento de metas, esta teoría ha ayudado a individuos y organizaciones a 

alcanzar sus objetivos de manera más efectiva (Locke, 1991). En el centro de la teoría 

del establecimiento de objetivos se encuentra la idea de acción con un propósito. Las 

personas eligen objetivos que están relacionados con sus valores, intereses y 

necesidades, y estos objetivos proporcionan un sentido de dirección y enfoque para 

sus acciones (McKimm y McLean, 2020). La teoría destaca la importancia de 

establecer objetivos desafiantes pero alcanzables, ya que pueden motivar a las 

personas a esforzarse más y persistir frente a los desafíos (Clarkson-Hendrix y Warner, 

2020). La teoría también sugiere que el nivel de dificultad de los objetivos debe 

coincidir con la capacidad del individuo para alcanzarlos, ya que los objetivos 

demasiado desafiantes pueden provocar frustración y desmotivación. La teoría del 
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establecimiento de metas está estrechamente relacionada con la motivación y el 

desempeño, ya que proporciona un marco para comprender cómo se puede motivar a 

los individuos para lograr sus metas (Education, 2020). 

 

Los principios de la teoría del establecimiento de metas dictan que las metas 

deben ser tanto específicas como desafiantes. Este es el primer y más importante 

principio de la teoría. (Rodriguez, 2021). Para mejorar el desempeño laboral, es 

fundamental establecer objetivos que sean mensurables y claramente definidos, con 

una meta específica por alcanzar. Las metas específicas ofrecen a las personas una 

sensación de dirección y concentración, lo que las hace más motivadoras en 

comparación con las metas generales (Yulianti et al., 2020). Además, las metas deben 

ser lo suficientemente desafiantes como para impulsar a las personas a esforzarse por 

alcanzar la excelencia, pero no tan difíciles como para volverse inalcanzables 

(Cornelius-Bell y Bell, 2020). Establecer objetivos específicos y desafiantes puede 

conducir a una mayor motivación, compromiso y desempeño tanto en entornos 

personales como profesionales (Fazzi, 2020). 

 

El segundo principio de la teoría del establecimiento de objetivos es la 

importancia de la retroalimentación y la evaluación de objetivos (Paletta et al., 2020). 

Al ofrecer información valiosa sobre el progreso de las personas hacia sus objetivos, 

la retroalimentación les permite adaptar sus estrategias y acciones en consecuencia. 

La evaluación de objetivos implica evaluar el progreso hacia el objetivo, incluida la 

identificación de cualquier obstáculo o desafío que pueda estar obstaculizando el 

progreso. La retroalimentación y la evaluación periódicas pueden ayudar a las 

personas a mantenerse encaminadas hacia sus objetivos y realizar los ajustes 

necesarios para garantizar el éxito (Molina et al., 2021). 

 

El tercer principio de la teoría del establecimiento de objetivos es el compromiso 

y la responsabilidad con los objetivos (Rasooli et al., 2021). El compromiso con una 

meta implica una fuerte determinación para alcanzarla, incluso frente a obstáculos o 

contratiempos (Varón-Hoyos et al., 2021). Cuando las personas están comprometidas 
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con sus objetivos, es más probable que persistan en sus esfuerzos por alcanzarlos, lo 

que conduce a niveles más altos de desempeño y éxito (Tham y Lynch, 2021). La 

rendición de cuentas implica asumir la responsabilidad de las propias acciones y 

resultados, incluido el progreso hacia la meta. Al responsabilizarse, las personas 

pueden mantenerse concentradas y motivadas para lograr sus objetivos. En general, 

los principios de la teoría del establecimiento de metas enfatizan la importancia de 

establecer metas específicas y desafiantes, proporcionar retroalimentación y 

evaluación periódicas y fomentar el compromiso y la responsabilidad para lograr el 

éxito en los esfuerzos personales y profesionales. 

La teoría del establecimiento de objetivos encuentra aplicaciones prácticas, 

particularmente en el lugar de trabajo. Cuando a los empleados se les proporcionan 

objetivos claros y ambiciosos, les sirve como fuente de motivación para mejorar su 

desempeño y lograr resultados superiores. Se ha demostrado que este enfoque para 

el establecimiento de objetivos mejora la motivación de los empleados, la satisfacción 

laboral y el desempeño general (Hordósy y McLean, 2022). Los empleadores también 

pueden utilizar el establecimiento de metas para alinear las metas individuales con los 

objetivos organizacionales, creando un sentido de propósito y dirección para todo el 

equipo (Brown et al., 2021). 

Otra aplicación práctica de la teoría del establecimiento de metas es la 

educación (Sapir, 2022). Al establecer objetivos de aprendizaje claros, los estudiantes 

pueden sentirse motivados para participar en sus estudios y lograr mejores resultados 

académicos. Los objetivos que son específicos, mensurables y alcanzables pueden 

ayudar a los estudiantes a centrar sus esfuerzos y realizar un seguimiento de su 

progreso. Se ha demostrado que este enfoque para el establecimiento de objetivos 

mejora la motivación, el compromiso y el rendimiento académico de los estudiantes. 

Los profesores también pueden utilizar el establecimiento de objetivos para 

proporcionar retroalimentación y orientación a los estudiantes, ayudándolos a 

desarrollar las habilidades y conocimientos que necesitan para tener éxito (Sanchez, 

2021). 
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La teoría del establecimiento de metas también se puede utilizar en el ámbito 

del crecimiento personal. Mediante el establecimiento de objetivos ambiciosos y 

transparentes, las personas pueden inspirarse para mejorar sus habilidades, ampliar 

sus conocimientos y mejorar su estado general de ser (Mouro y Duarte, 2021). 

Establecer metas que sean específicas, mensurables, alcanzables, relevantes y con 

plazos determinados puede proporcionar a las personas un enfoque claro y la 

capacidad de monitorear su progreso. Las investigaciones han demostrado que este 

método de establecimiento de objetivos mejora la confianza en uno mismo, la 

resiliencia y la satisfacción general con la vida. Al establecer y alcanzar metas, las 

personas pueden fomentar un sentido de propósito y orientación tanto en sus 

esfuerzos personales como profesionales. 

La teoría del establecimiento de objetivos es una herramienta poderosa para 

mejorar la motivación y el rendimiento. Al establecer objetivos específicos y 

desafiantes, brindar retroalimentación y reconocimiento y fomentar el compromiso y la 

responsabilidad, las personas y las organizaciones pueden lograr un mayor éxito. Las 

aplicaciones prácticas de la teoría del establecimiento de objetivos en el lugar de 

trabajo, la educación y el desarrollo personal demuestran su versatilidad y eficacia. Por 

lo tanto, es importante que las personas y las organizaciones incorporen el 

establecimiento de objetivos en su vida diaria para lograr los resultados deseados. En 

general, la teoría del establecimiento de metas es un marco valioso para lograr el éxito 

y alcanzar su máximo potencial. 

En cuanto a la dimensión del Clima organizacional tenemos a la Claridad. Una 

estrategia eficaz para promover la claridad en el clima organizacional educativo es a 

través de una comunicación clara de expectativas y objetivos (Moshtari y Safarpour, 

2024). Esto implica garantizar que todas las partes interesadas, incluidos profesores, 

administradores y estudiantes, tengan una comprensión clara de lo que se espera de 

ellos y de los objetivos por los que están trabajando. La comunicación debe ser 

frecuente, abierta y transparente, con oportunidades para recibir comentarios y 
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aclaraciones. Esto puede ayudar a reducir la confusión y la ambigüedad, aumentar la 

responsabilidad y fomentar un sentido de propósito compartido y colaboración. Al 

promover una comunicación clara de expectativas y objetivos, las organizaciones 

educativas pueden crear un ambiente de trabajo más positivo y productivo (Chang et 

al., 2024). Por el contrario, cuando las decisiones se toman a puerta cerrada y sin la 

participación de todas las partes interesadas, puede generar confusión, frustración y 

falta de aceptación por parte de los afectados por la decisión (Lai, 2024). Al priorizar la 

transparencia en la toma de decisiones, las organizaciones educativas pueden 

promover la claridad, la confianza y la colaboración. 

Promover la claridad en el clima organizacional educativo es decisivo para el 

éxito de cualquier institución educativa. Estrategias como una comunicación clara de 

expectativas y objetivos, transparencia en la toma de decisiones y una implementación 

coherente y justa de políticas y procedimientos pueden ayudar a lograr este objetivo. 

Cuando hay claridad en el clima organizacional, los estudiantes, los maestros y el 

personal pueden trabajar juntos de manera más efectiva, lo que conduce a mejores 

resultados académicos y un ambiente de aprendizaje más positivo. Por lo tanto, las 

instituciones educativas deben priorizar promover la claridad en su clima 

organizacional para asegurar el éxito y el crecimiento. 

Uno de los factores que contribuyen a un clima organizacional desafiante en las 

instituciones educativas son los problemas de comunicación entre el personal y el 

profesorado (Verma y Kaur, 2024). La comunicación inadecuada entre los equipos 

directivos, los profesores y el personal de apoyo puede provocar malentendidos, falta 

de confianza y una sensación de desconexión dentro de la organización. La mala 

comunicación también puede obstaculizar la colaboración efectiva, que es esencial 

para crear un ambiente de trabajo positivo y productivo. Abordar los problemas de 

comunicación y promover una comunicación abierta y transparente puede ayudar a 

mejorar el clima organizacional en las instituciones educativas. 
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La segunda dimensión como factor que contribuye a un clima organizacional es 

el Desafío, en las instituciones educativas es la falta de apoyo al desarrollo profesional 

(Kossek et al., 2024). Los docentes necesitan apoyo continuo y oportunidades de 

crecimiento para mantenerse motivados y comprometidos con su trabajo. Sin 

oportunidades adecuadas de desarrollo profesional, los docentes pueden sentirse 

infravalorados y desconectados, lo que puede afectar negativamente el clima 

organizacional general. Brindar a los docentes acceso a capacitación, tutoría y otras 

formas de desarrollo profesional puede ayudar a mejorar el clima organizacional y 

promover una cultura de aprendizaje continuo. 

 

En las instituciones educativas, un clima organizacional desafiante puede 

atribuirse a la presencia de resistencia al cambio y la innovación. (Fernández-García 

et al., 2023). Los docentes pueden sentirse amenazados por los cambios en el plan de 

estudios, los métodos de enseñanza o la tecnología, lo que genera una sensación de 

incomodidad o resistencia. Esta resistencia puede impedir el progreso y la innovación, 

obstaculizando la capacidad de la organización para adaptarse a circunstancias 

cambiantes. Abordar la resistencia al cambio y promover una cultura de innovación 

requiere un liderazgo eficaz, una comunicación clara y la voluntad de escuchar y 

abordar las preocupaciones de los docentes (Fernández-García et al., 2023; Kossek 

et al., 2024). Al abordar estos factores, las instituciones educativas pueden crear un 

clima organizacional más positivo y productivo que respalde el crecimiento profesional 

y el bienestar de todo el personal y el profesorado (Hooper et al., 2023). 

 

El clima organizacional de las instituciones educativas puede resultar desafiante 

debido a varios factores. Los problemas de comunicación entre el personal y el 

profesorado pueden provocar malentendidos y conflictos, mientras que la falta de 

apoyo para el desarrollo profesional puede obstaculizar el crecimiento y el progreso. 

Además, la resistencia al cambio y la innovación puede crear un entorno estancado 

que no favorece el aprendizaje y el desarrollo. Por lo tanto, es esencial que las 

instituciones educativas aborden estos factores y creen un clima organizacional 

positivo que promueva la colaboración, el crecimiento y la innovación En las 
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instituciones educativas, un clima organizacional desafiante puede atribuirse a la 

presencia de resistencia al cambio y la innovación. 

La tercera dimensión como factor que contribuye a un clima organizacional es 

la Participación. Demostrar dedicación al clima organizacional de una institución 

educativa se puede lograr participando activamente en actividades y eventos escolares 

(Dedering y Pietsch, 2023). Esto puede incluir asistir a conferencias de padres y 

maestros, ofrecerse como voluntario para eventos escolares y participar en actividades 

extracurriculares. Al participar en la comunidad escolar, las personas demuestran 

voluntad de invertir tiempo y energía en el éxito de la institución. Al participar 

activamente en diversas actividades, el personal, los estudiantes y los padres no sólo 

fomentan un clima organizacional positivo y de apoyo, sino que también cultivan un 

fuerte sentido de camaradería entre ellos (Rompay-Bartels y Tuninga, 2023). 

El cumplimiento constante de las políticas y procedimientos escolares es otra 

forma de demostrar compromiso con el clima organizacional de una institución 

educativa. Al seguir protocolos y pautas establecidos, los individuos contribuyen a un 

sentido de orden y estructura dentro de la comunidad escolar. Este cumplimiento de 

políticas y procedimientos también ayuda a establecer una cultura de rendición de 

cuentas y responsabilidad, que puede conducir a una mayor confianza y respeto entre 

colegas, estudiantes y padres. La coherencia en el seguimiento de políticas y 

procedimientos también ayuda a crear un entorno de aprendizaje seguro (Shaheen et 

al., 2023). 

Construir relaciones positivas con colegas, estudiantes y padres es un aspecto 

decisivo para demostrar compromiso con el clima organizacional de una institución 

educativa (Karasz et al., 2023). Al fomentar relaciones positivas, las personas pueden 

crear un sentido de comunidad y pertenencia dentro de la escuela. Esto se puede 

lograr mediante una comunicación abierta y honesta, una escucha activa y la voluntad 

de colaborar y trabajar juntos para lograr objetivos comunes. Las relaciones positivas 

también pueden ayudar a mitigar los conflictos y promover una cultura de respeto y 
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comprensión mutuos. Establecer relaciones sólidas con todas las partes interesadas 

de la comunidad escolar puede generar un clima escolar positivo, que puede beneficiar 

a todos los involucrados (Khibina et al., 2023). 

El estudio de la variable Desempeño Docente se fundamenta desde la teoría de 

Metas de Logro, el concepto de metas de logro fue desarrollado y ampliado 

significativamente por Dweck, (2022). La Teoría de Metas de Logro examina cómo los 

objetivos personales afectan el desempeño en situaciones de aprendizaje y logro. La 

teoría de las metas de logro es un modelo motivacional que explica cómo se comportan 

los individuos cuando trabajan para alcanzar metas (Bacchella et al., 2019). En esta 

teoría, las metas de logro se refieren a las metas y objetivos que los individuos se fijan 

y se esfuerzan por alcanzar. Estos objetivos pueden estar relacionados con la vida 

personal o profesional y pueden variar en su complejidad y dificultad. La teoría de las 

metas de logro enfatiza la importancia de comprender la motivación subyacente detrás 

de los comportamientos de establecimiento de metas y cómo impactan el desempeño 

y el bienestar de un individuo. Proporcionan un sentido de dirección y propósito a las 

personas, ayudándolas a priorizar sus esfuerzos y centrarse en lo que es importante. 

La teoría de las metas de logro sugiere que las discrepancias entre las metas y el logro 

de estas pueden ser determinantes importantes de la emoción y la dirección del 

comportamiento (Conesa, 2022). Al establecer y alcanzar metas, las personas pueden 

experimentar una sensación de logro, satisfacción y mayor autoestima. Además, las 

investigaciones han demostrado que el tipo de objetivos de logro que persigue un 

individuo puede afectar su motivación, desempeño y bienestar (Bacchella et al., 2019). 

Dentro del marco de la teoría de las metas de logro, existen tres categorías 

distintas de metas de logro: metas de dominio, metas de enfoque de desempeño y 

metas de evitación del desempeño (Satrústegui et al., 2024). La búsqueda de objetivos 

de evitación del desempeño se centra en el deseo de evadir el fracaso y la 

retroalimentación desfavorable. Según la teoría, las metas de logro que elige un 

individuo pueden tener un impacto en su motivación, desempeño y bienestar general 

(Ponce et al., 2024). Comprender los diferentes tipos de metas de logro puede ayudar 
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a las personas a establecer metas más efectivas y mejorar su desempeño y bienestar. 

La teoría de las metas de logro establece la existencia de dos tipos opuestos de 

orientación: la orientación a la tarea y la orientación al ego(García et al., 2024). En el 

contexto del aprendizaje y el desarrollo, la orientación a objetivos de dominio se incluye 

en la categoría de orientación a tareas. La orientación hacia el objetivo de dominio se 

define como el deseo de desarrollar competencias mediante la adquisición de nuevas 

habilidades y el dominio de nuevas tareas(Dweck, 2022). Esta orientación se 

caracteriza por centrarse en aprender y mejorar, en lugar de compararse con los 

demás o buscar validación externa (Bacchella et al., 2019; Conesa Cervera P, 2022; 

Dweck, 2022). 

Según la Teoría de la Orientación a Metas, existen dos tipos de orientación 

motivacional basados en el concepto de capacidad percibida, uno de los cuales es la 

orientación a metas de desempeño (Griselda et al., 2022). La orientación a objetivos 

de desempeño se puede definir como el deseo de demostrar las propias habilidades a 

los demás o superar a los demás (Cárcamo-Vásquez y Gubbins-Foxley, 2022). Los 

individuos con esta orientación se centran en el resultado de su desempeño más que 

en el proceso de aprendizaje y dominio. Creen que sus capacidades son fijas y buscan 

la validación de fuentes externas. Algunas características de la orientación a objetivos 

de desempeño incluyen un enfoque en ganar, miedo al fracaso y una tendencia a 

compararse con los demás (Pastor et al., 2022). Las personas con esta orientación 

pueden experimentar ansiedad y estrés cuando se enfrentan a tareas desafiantes, ya 

que su autoestima está ligada a su desempeño (Castro-Paniagua et al., 2022). Sin 

embargo, la orientación a objetivos de desempeño también puede proporcionar 

motivación e impulso para lograr el éxito, ya que los individuos se esfuerzan por 

superar a los demás y recibir reconocimiento por sus habilidades (Álvarez-Arregui et 

al., 2023). 

Los beneficios y limitaciones de la orientación a objetivos de desempeño en la 

motivación y el logro son complejos y dependen del contexto (Henriquez et al., 2022). 

Si bien esta orientación puede proporcionar motivación para lograr el éxito, también 

puede llevar a centrarse en las ganancias a corto plazo a expensas del aprendizaje y 
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el crecimiento a largo plazo (Sánchez-Soto y García-Martín, 2023). Además, las 

personas con una fuerte orientación a objetivos de desempeño pueden tener menos 

probabilidades de asumir riesgos o participar en actividades en las que no 

sobresaldrán (Cerda et al., 2023). La teoría del logro de metas es un aspecto decisivo 

del desarrollo personal y profesional. Comprender el concepto de metas de logro, 

incluidos los diferentes tipos, puede ayudar a las personas a establecer objetivos 

claros y trabajar para alcanzarlos. Se ha demostrado que la orientación a metas de 

dominio tiene un impacto positivo en el aprendizaje y el desarrollo, mientras que la 

orientación a metas de desempeño puede ser una fuente de motivación, pero también 

tiene limitaciones. En última instancia, al comprender y utilizar los objetivos de logro, 

las personas pueden mejorar su desempeño, motivación y éxito general en diversas 

áreas de sus vidas. 

En cuanto a la dimensión del Desempeño docente, las Metas de Dominio, las 

metas de dominio se refieren al tipo de metas que se centran en acumular 

conocimientos o capacidades, lo que lleva a un mayor alcance o poder (Ibarra-Sáiz et 

al., 2023). En el contexto del aprendizaje, las metas de dominio son objetivos de 

aprendizaje que apuntan a lograr un alto nivel de competencia en una materia o curso 

específico (García y Quintanal, 2022). Estos objetivos son diferentes de los objetivos 

de desempeño, que se centran en lograr un resultado específico o demostrar 

competencia en relación con los demás (Álvarez et al., 2022). Al establecer objetivos 

de dominio, las personas pueden centrarse en su crecimiento y desarrollo personal, 

en lugar de en la validación o competencia externa. Los beneficios de establecer 

objetivos de dominio son numerosos (García-Lázaro et al., 2022). En primer lugar, 

pueden ayudar a las personas a mantenerse concentradas y motivadas, ya que 

brindan una dirección y un propósito claros para su viaje de aprendizaje. Los objetivos 

de dominio también pueden fomentar el aprendizaje y el crecimiento continuos, ya que 

las personas comprenden que siempre hay más que aprender y mejorar (Arriagada y 

Contreras, 2022). Además, establecer objetivos de dominio puede conducir a una 

mayor sensación de autoeficacia y confianza, a medida que los individuos desarrollan 

y demuestran su competencia en un área particular (Diettes, 2022). 
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Los objetivos de dominio se pueden aplicar en diversos entornos, desde la 

educación hasta el desarrollo profesional (Villoro et al., 2022). En el ámbito cognitivo 

de los planes de estudio, las metas de dominio se refieren a cómo los estudiantes 

adquieren conocimientos y pueden medirse mediante una escala objetiva (Gómez-

Espinosa et al., 2022; Montes et al., 2022). En el lugar de trabajo, los objetivos de 

dominio se pueden utilizar para fomentar el desarrollo y el desarrollo de habilidades de 

los empleados (Gutiérrez-De-rozas et al., 2022). Los objetivos de dominio también se 

pueden aplicar a los objetivos del equipo, donde la atención se centra en lograr el 

dominio en una tarea o proyecto en particular (Muñoz-Chávez y López-Chau, 2022). 

Al establecer objetivos de dominio en diferentes entornos, las personas y los equipos 

pueden experimentar los beneficios del crecimiento, el desarrollo y los logros 

personales (Barragán y González, 2022; Fernández-Rodrigo y Gutiérrez-Ujaque, 

2022; Gómez-García et al., 2022; Vega et al., 2022). 

La segunda dimensión como factor que contribuye al Desempeño docente es la 

metas de aproximación al desempeño, las metas de enfoque de desempeño son un 

tipo de orientación a metas que buscan obtener un alto desempeño comparándose 

con otros o con desempeños anteriores (Villar-Sánchez et al., 2022). En términos 

simples, implica esforzarse por desempeñarse mejor que los demás o el propio 

desempeño anterior. Este tipo de orientación a metas se utiliza comúnmente en las 

organizaciones para medir el desempeño de sus empleados frente a las metas y 

objetivos establecidos (Muntaner-Guasp et al., 2022). Las metas del enfoque de 

desempeño pueden ser una herramienta eficaz para motivar a las personas a alcanzar 

su máximo potencial y alcanzar el éxito. 

Los estudios han demostrado que los objetivos de enfoque de desempeño 

pueden tener un impacto positivo en la motivación (Villalobos y José, 2022). Cuando 

las personas establecen metas enfocadas en el desempeño, es más probable que se 

sientan motivadas para trabajar duro y hacer el esfuerzo necesario para lograr sus 

metas. Este tipo de orientación a objetivos también puede conducir a una mayor 
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confianza en uno mismo y a una mayor sensación de logro cuando se alcanzan los 

objetivos. Además, los objetivos de enfoque de desempeño pueden alentar a las 

personas a aprender nuevas habilidades y conocimientos, mientras se esfuerzan por 

mejorar su desempeño y superar sus logros anteriores (Montero y Fernández, 2022). 

Si bien los objetivos del enfoque de desempeño pueden ser eficaces para 

motivar a las personas, también existe un posible impacto negativo si se les da 

demasiada importancia (Galaz-Ruíz y Anaya-Torres, 2022). Un énfasis excesivo en las 

metas del enfoque de desempeño puede conducir a un enfoque limitado en el logro de 

resultados y objetivos, en lugar del proceso de aprendizaje y crecimiento. Esto puede 

hacer que las personas se sientan estresadas, ansiosas y agotadas. Además, el 

énfasis en la comparación con los demás puede conducir a una cultura competitiva e 

individualista, que puede no favorecer el trabajo en equipo y la colaboración. Por lo 

tanto, es importante lograr un equilibrio entre los objetivos del enfoque de desempeño 

y otras orientaciones de objetivos, como los objetivos de aprendizaje y los objetivos de 

dominio (Lara et al., 2021). 

La tercera dimensión como factor que contribuye al Desempeño docente es la 

metas de evitación del desempeño, las metas de evitación se refieren al deseo del 

estudiante de evitar juicios negativos sobre su competencia y de evadir la 

demostración de sus insuficiencias(Quiñonez-Tapia y Vargas-Garduño, 2023). En el 

contexto del desempeño docente, las metas de evitación pueden definirse como el 

enfoque del estudiante en evitar errores y retroalimentación negativa, en lugar de 

lograr el éxito y el dominio (Trave et al., 2023). Este tipo de orientación hacia objetivos 

puede tener implicaciones negativas para el desempeño docente, ya que puede 

generar ansiedad, estrés y falta de compromiso y motivación (Leal et al., 2022). Para 

comprender el impacto de las metas de evitación en el desempeño docente, es 

importante explorar su definición y explicación. 

Las investigaciones han demostrado que los objetivos de evitación pueden tener 

un efecto perjudicial en el desempeño docente (Alfaro et al., 2022). Los profesores que 
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enfatizan los objetivos de desempeño tienden a ver los errores como negativos y 

pueden ser más propensos a adoptar comportamientos defensivos, como culpar a los 

estudiantes o a factores externos, en lugar de asumir la responsabilidad de su 

enseñanza (Cárcamo-Vásquez y Gubbins-Foxley, 2022). Esto puede crear un 

ambiente negativo en el aula y conducir a una disminución del compromiso y la 

motivación de los estudiantes (Pastor et al., 2022). Además, evitar los objetivos puede 

llevar a centrarse en los resultados a corto plazo y a una falta de interés en el 

aprendizaje y el crecimiento a largo plazo (Álvarez-Arregui et al., 2023). Es importante 

reconocer los efectos negativos de las metas de evitación en el desempeño docente 

para desarrollar estrategias para superarlas. 

Para superar los objetivos de evitación en el aula, los profesores pueden 

implementar varias estrategias para promover una mentalidad más positiva y orientada 

al crecimiento (Henriquez et al., 2022). Por ejemplo, los profesores pueden fomentar 

que se centren en los objetivos de aprendizaje, que enfatizan el desarrollo de 

habilidades, conocimientos y comprensión, en lugar de centrarse en los resultados del 

desempeño (Sánchez-Soto y García-Martín, 2023). Además, los profesores pueden 

proporcionar comentarios constructivos que enfaticen el crecimiento y la mejora, en 

lugar de centrarse únicamente en los errores y las debilidades (Cerda et al., 2023). 

También es importante fomentar un ambiente de apoyo en el aula que fomente la 

asunción de riesgos y la experimentación, en lugar del miedo al fracaso (Ibarra-Sáiz et 

al., 2023). Al implementar estas estrategias, los maestros pueden ayudar a los 

estudiantes a superar las metas de evitación y desarrollar una mentalidad más positiva 

y orientada al crecimiento, lo que conduce a un mejor desempeño docente. 

El impacto de las metas de evitación en el desempeño docente puede ser 

perjudicial. Los educadores deben comprender el significado y la lógica detrás de las 

metas de evitación, junto con sus consecuencias adversas en el aprendizaje de los 

estudiantes. Sin embargo, los profesores pueden superar los objetivos de evitación en 

el aula y establecer una atmósfera de aprendizaje más productiva empleando tácticas 

como establecer expectativas explícitas y ofrecer comentarios constructivos. Al poner 



23 

énfasis en el crecimiento y el progreso en lugar de evadir el fracaso, los educadores 

pueden capacitar a sus estudiantes para que alcancen su máximo potencial y 

prosperen académicamente. 
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III. METODOLOGÍA

El estudio adoptó un paradigma positivista, adaptando métodos cuantitativos a 

los intereses de la investigación. Según Arias et al., (2020) el paradigma positivista 

establece que para llegar a la verdad absoluta de alguna hipótesis es necesario 

establecer de forma significativa el camino entre el científico y el objetivo de la 

investigación. 

Para Lopez y Sandoval, (2018) el enfoque en un estudio debe ser un 

procedimiento sistémico, estricto, ordenado y equilibrado, cuyo fin es conseguir datos 

importantes, consecuentes, claros e íntegros.  

En el estudio se trabajará  bajo un enfoque cuantitativo, para Hernandez et al., 

(2018) en dicho enfoque se captan, procesa y se analiza información numérica de las 

variables estudiadas, esto ayuda interpretar la situación desde un nivel objetivo, el 

principal rasgo es la investigación cuantitativa es que va de lo general a lo especifico. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Con relación al estudio será  de tipo Básica Correlacional: La utilización de la 

investigación cuantitativa es muy ventajosa cuando se examina la correlación entre 

múltiples variables cuantitativas sin necesidad de manipulación (Hernandez, 2018). En 

este caso, se investigará la correlación entre el clima organizacional (variable 

independiente) y el desempeño docente (variable dependiente) para determinar si 

existe una relación significativa entre ambas y cómo una influye o se asocia con la otra 

(Lopez y Sandoval, 2018). 

A través del examen del clima organizacional como variable independiente y el 

desempeño docente como variable dependiente, el estudio correlacional nos brinda la 

oportunidad de investigar las posibles asociaciones entre cambios o variaciones en el 

clima organizacional y el desempeño docente (Babativa, 2017). Los resultados de este 
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estudio han proporcionado una base para la creación de intervenciones o estrategias 

dirigidas a mejorar tanto el clima organizacional como la eficacia de la enseñanza. 

 

En cuanto al diseño, se adoptó un enfoque no experimental ya que el estudio 

se centró en observar y medir las variables de estudio (clima organizacional y 

desempeño docente) en su contexto natural, sin manipularlas activamente 

(Valderrama, 2019). El carácter transversal del estudio es evidente ya que implicó 

recopilar datos sobre el clima organizacional y el desempeño docente en un momento 

específico, ofreciendo una instantánea de la relación entre estas variables. 

 

3.2. Variables y Operacionalización 

 

Clima organizacional (V. Independiente.) y Desempeño docente (V. Dependiente) 

ambas son cuantitativas. Para Herber, (2012) la operacionalización es el proceso de 

especificar las variables a investigar y explicar cómo se realizará la medición, dichas 

variables se agruparán en dimensiones, identificando los parámetros de medición en 

indicadores y escalas. 

 

Variable Independiente: Clima organizacional 

Definición conceptual 

En el campo de la educación para Locke, (1991), el ambiente de trabajo dentro 

de una institución educativa está moldeado por las percepciones colectivas y 

compartidas de los docentes, administradores y otros miembros, lo que se conoce 

como clima organizacional. Estas percepciones abarcan las políticas, prácticas y 

condiciones que definen la institución y tienen un impacto directo en las motivaciones, 

comportamientos y desempeño profesional. Varios factores contribuyen al clima 

organizacional, como la calidad de las relaciones interpersonales, los estilos de 

liderazgo, las normas y valores institucionales, el reconocimiento y apoyo al 

desempeño docente y las oportunidades de desarrollo profesional. 
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Definición operacional 

El clima organizacional en educación se centra en cómo este constructo puede 

medirse de manera concreta y tangible dentro de una institución educativa. Para 

hacerlo operativo, el clima organizacional se descompone en variables medibles que 

reflejan las percepciones y experiencias de los miembros de la comunidad educativa. 

El Clima organizacional será evaluado mediante encuestas en función de las 

dimensiones: Claridad, Desafío y Participación.  

Las dimensiones de la variable independiente y los aspectos relevantes para 

cada indicador se incluyen en las tablas del anexo. 

Variable dependiente: Desempeño docente 

Definición conceptual 

El desempeño docente se define conceptualmente como la eficacia con la que 

los docentes promueven el aprendizaje y el desarrollo cognitivo, emocional y social de 

los estudiantes. En términos generales Dweck, (2022) nos define este concepto en una 

amplia gama de habilidades, conocimientos y competencias que los educadores deben 

poseer y aplicar para facilitar experiencias de aprendizaje efectivas y significativas. 

Incluye, pero no se limita a, la planificación educativa, la implementación de estrategias 

pedagógicas adecuadas, la evaluación del progreso del estudiante, la gestión del aula, 

y la capacidad de adaptarse a las necesidades individuales y colectivas de los 

estudiantes. 

Definición operacional 

El proceso de gestión del desempeño docente juega un papel crucial en el logro 

educativo, el desarrollo de las competencias clave de los estudiantes y su éxito general 

en la escuela y más allá. Esto incluye la búsqueda de objetivos de dominio, objetivos 
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de aproximación al desempeño y objetivos de evitación del desempeño. Las 

dimensiones de la variable dependiente y los aspectos relevantes para cada indicador 

se incluyen en las tablas del anexo. 

3.3. Población (criterios de selección) muestra, muestreo y unidad de análisis. 

Población: 

La población es el grupo completo de elementos que comparten las 

características que son relevantes para el estudio (Aleixo y Lima, 2019). En este 

caso, la población estuvo constituida por 870 docentes de la Red educativa del 

distrito Veintiséis de Octubre de Piura. Los criterios de selección son los criterios 

que se utilizan para decidir si un elemento de la población se incluye en el 

estudio (Alarcón, 2022). En este caso, los criterios de selección serán, que los 

docentes sean mayores de 18 años y que llevarán al menos un año trabajando 

en las Instituciones Educativas. 

Muestra: 

Una muestra es un subconjunto de la población que se selecciona para 

representar a toda la población (Alvarado, 2019). En este caso, la muestra 

estará formada por 140 docentes que fueron seleccionados al azar de la 

población. 

Muestreo: 

El muestreo es el proceso de seleccionar una muestra de la población (Alarcón, 

2022). En este caso, se utilizará un muestreo aleatorio simple, lo que significa 

que cada colaborador de la población tendrá la misma probabilidad de ser 

seleccionado para la muestra. La unidad de análisis es la unidad de observación 

en la que se recogieron   los datos (Aleixo y Lima, 2019). En este caso, la unidad 

de análisis eran los docentes. El cálculo de la muestra se realizará utilizando la 
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fórmula para variables cualitativas y población finita (Alarcón, 2022). La fórmula 

es: 

𝑛 =

𝑍𝛼
2

2𝑝𝑞𝑁

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2

2𝑝𝑞𝑁

𝑁 = 220 

𝑝 = 0.50 

𝑞 = 0.50 

𝑒 = 0.05 

En este caso, se utilizó un nivel de confianza del 95%, una proporción de la 

población que tiene la característica que se está estudiando de 0,5 y un error de 

muestreo deseado de 0,05. Sustituyendo estos valores en la fórmula, se obtiene: 

𝑛 =
1.96 ∗ 0.50 ∗ 0.50 ∗ 220

0.052(𝑁 − 1) + 1.96 ∗ 0.50 ∗ 0.50 ∗ 220

𝑛 =  140 docentes. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  

Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

La técnica que se utilizará fue la encuesta con el fin de captar datos de cada 

variable estudiada. Según Murillo et al., (2018) mediante la encuesta se busca 

recopilar datos a través de interrogantes con el fin de adquirir indicadores que 

luego servirán para analizar las variables que se investigan. Como instrumento 

se usará el cuestionario mediante la puntuación Likert.   
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Validez 

Según Hernández et al., (2018) la validez mide el nivel de fidelidad sobre el 

cuestionario utilizado y a su vez se calcula lo que realmente debe calcular. Para 

comprobar el rigor del cuestionario, se trabajó con la opinión de especialistas 

aplicando la prueba. 

Tabla 1: Validez de instrumentos 

Validadores de los instrumentos  

N° Experto Calificación 

1 Mg. Miguel Angel Alania Vasquez Aplicable 

2 Mg. Marjorie Catherine Nima Olaya Aplicable 

3 Mg. Auroni Cenepo Gutiérrez Aplicable 

Fuente: Certificado de validez 

Confiabilidad 

La confiabilidad de los dos cuestionarios fue calculada haciendo uso de la 

prueba de consistencia interna: Alfa de Cronbach. Para tal efecto, se aplicó una prueba 

piloto a una muestra representativa de 60 docente en una RED Educativa del distrito 

Veintiséis de octubre, Piura 2024. Los datos obtenidos se sistematizaron en una base 

de datos que sirvió para calcular las varianzas por ítems y la varianza de los totales 

(Corral, 2008). De este modo, se obtuvo como resultados para la variable: Clima 

organizacional: 0.7893 y para la variable desempeño docente: 0.7944, en ambas 

variables se puede afirmar que la confiabilidad de los instrumentos es buena. 

3.5. Procedimientos: 

Para aplicar herramientas de medición reconocidas, se seguirá la siguiente 

estrategia: luego de preparar el cuestionario para los docentes el distrito de Veintiséis 
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de Octubre, donde se contactó a los encuestados para obtener el consentimiento para 

el estudio. Las respuestas de la encuesta se sistematizaron   en una tabla utilizando 

Excel, donde la información se organizó por objetivos del estudio (es decir, variables y 

dimensiones). Posteriormente, los datos de la hoja de cálculo serán transferidos al 

software SPSS versión 29.0.1. 

3.6. Método de análisis de datos 

En el estudio se utilizó el análisis estadístico para verificar las hipótesis de los 

sujetos, y se utilizaron tablas de doble entrada para profundizar la correspondencia 

entre las variables y el grado percibido de cada variable, así como gráficos de barras 

para visualizar el porcentaje de aceptación. De la misma manera, se aplicará prueba 

de hipótesis mediante análisis de regresión ordinal para contrastar las hipótesis 

propuestas. Variables analizadas: clima organizacional y desempeño docente. 

Utilizando un software estadístico para el procesamiento de datos. SPSS versión 

29.0.1. 

3.7. Aspectos éticos 

Precisa Salazar et., (2018) menciona que los valores éticos en la investigación 

están sujetos al entorno cultural de cada sociedad, y que este comportamiento ético 

se forma en la familia con los valores adquiridos y la especialización. El artículo 

requiere que los autores consideren siempre la moral y la ética en estos estudios ya 

que contribuyen a los resultados reales y que tengan en cuenta los conceptos básicos 

de autoría y citación de trabajos anteriores, la ética profesional como 

responsabilidades y obligaciones. 

En la implementación de este estudio se tuvo en cuenta el respeto a los derechos 

de autor y de propiedad intelectual de los autores (libros, revistas, publicaciones, etc.). 

En este estudio se siguen las normas de redacción a través de citas y referencias APA. 
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El estudio se realizó con los docentes de las diferentes Instituciones Educativas 

de Veintiséis de Octubre, Piura y se obtuvo el consentimiento de los encuestados, 

protegiendo la privacidad de sus respuestas al completar el cuestionario de forma 

anónima. Las condiciones para su participación, el momento de la encuesta y el 

anonimato de los entrevistados han sido informados previamente. Este estudio se 

realizó cumpliendo con las leyes éticas relacionadas con la investigación. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Análisis descriptivo 

Resultados del objetivo general 

Tabla 2: Resultados de objetivo general 

Influencia del Clima organizacional y el desempeño docente de una Red Educativa 

desde la perspectiva de los docentes. 

Figura 1: Influencia del clima organizacional y el desempeño docente2024 

Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes de una RED educativa, Piura, 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DESEMPEÑO DOCENTE 

SIEMPRE 
CASI 

SIEMPRE 
A VECES 

CASI 
NUNCA 

NUNCA Total 

fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

SIEMPRE 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

CASI SIEMPRE 4 2.38% 1 0.60% 0 0% 0 % 0 % 5 2.98% 

A VECES 32 19.04% 12 7.14% 2 1.19% 5 2.97% 2 1.19% 53 31.55% 

CASI NUNCA 54 32.14% 26 15.47% 3 1.78% 0 0% 1 0.60% 87 51.78% 

NUNCA 14 8.33% 7 4.16% 1 0.60% 3 1.78% 1 0.60% 23 13.69% 

Total 104 61.90% 46 27.37% 6 3.57% 8 4.76% 4 2.38% 168 100% 
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La tabla y el grafico muestran los resultados de la encuesta aplicada a docentes 

sobre la influencia del clima organizacional en su desempeño en una red educativa. 

Los datos están distribuidos de la siguiente manera:

Siempre con buen clima organizacional: Ningún docente informó que siempre 

experimenta un buen clima organizacional. Casi siempre con buen clima 

organizacional: 4 docentes (2.38%) perciben casi siempre un buen clima 

organizacional, y todos ellos también reportan casi siempre un buen desempeño 

docente. A veces con buen clima organizacional: 32 docentes (19.04%) a veces 

experimentan un buen clima organizacional. La mayoría también indica que a veces 

tiene un buen desempeño docente (12 docentes o 7.14%). Casi nunca con buen clima 

organizacional:54 docentes (32.14%) casi nunca perciben un buen clima 

organizacional. De estos, la mayoría (26 docentes o 15.47%) indican que su 

desempeño también es casi nunca bueno. Nunca con buen clima organizacional: 14 

docentes (8.33%) nunca experimentan un buen clima organizacional. La mayoría de 

ellos (7 docentes o 4.16%) también reportan que nunca tienen un buen desempeño 

docente. En total, 104 docentes (61.90%) indican algún nivel positivo de clima 

organizacional (desde siempre a veces), mientras que 64 docentes (38.10%) 

experimentan un clima organizacional negativo (desde casi nunca a nunca). La 

percepción del clima organizacional tiende a correlacionarse con el desempeño 

docente, mostrando que un ambiente más positivo está generalmente asociado con 

mejor desempeño. 

Resultados del objetivo específico 1 

Tabla 3: Influencia de la claridad y el desempeño docente 

Influencia de la claridad y el desempeño docente de una Red Educativa desde la 

perspectiva de los docentes. 
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Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes de una Red educativa, Piura, 2024 

Figura 2: Influencia de la claridad y el desempeño docente 

La tabla 2 y el grafico muestra los resultados de la encuesta sobre la influencia 

de la claridad en el desempeño docente en una red educativa. Aquí están los 

resultados estadísticos: 

El 34.52% de los docentes considera que "a veces" la claridad influye en su 

desempeño, siendo este el porcentaje más alto. el siguiente porcentaje significativo es 

17.86% para la opción "casi nunca", sugiriendo que este grupo de docentes percibe 

poca influencia de la claridad en su desempeño. un 4.76% cree que "nunca" hay tal 
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DESEMPEÑO DOCENTE NUNCA %2 DESEMPEÑO DOCENTE Total fi

CLARIDAD 

DESEMPEÑO DOCENTE 

SIEMPRE 
CASI 

SIEMPRE 
A VECES 

CASI 
NUNCA 

NUNCA Total 

fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

SIEMPRE 4 2.38% 0 0% 1 0.60% 0 0% 0 0% 5 2.98%
CASI SIEMPRE 4 2.38% 1 0.60% 0 0% 0 0% 0 0% 5 2.98%

A VECES 58 34.52% 26 15.48% 4 2.38% 7 4.17% 2 1.19% 97 57.73%
CASI NUNCA 30 17.86% 17 10.12% 1 0.60% 1 0.60% 1 0.60% 50 29.76%

NUNCA 8 4.76% 2 1.19% 0 0% 0 0% 1 0.60% 11 6.55%
Total 104 61.90% 46 27.38% 6 3.57% 8 4.76% 4 2.38% 168 100%
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relación, mientras que solo un 2.98% opina que "siempre" o "casi siempre" existe 

influencia de la claridad. al sumar las opciones "siempre", "casi siempre" y "a veces", 

se obtiene un 61.90% de docentes que reconocen cierto grado de influencia de la 

claridad en su desempeño. en contraste, el 38.10% opta por "casi nunca" y "nunca", 

minimizando esta relación. La mayoría de los docentes (34.52%) reportan que la 

claridad es clara solo a veces, y este grupo también muestra una mayor variabilidad 

en su desempeño docente. Un porcentaje significativo de docentes (22.62%) perciben 

la claridad como casi nunca o nunca clara, lo cual se refleja en un desempeño docente 

generalmente más bajo. Solo un pequeño porcentaje (4.76%) de docentes siente 

que la claridad organizacional siempre o casi siempre clara, con resultados mixtos en 

su desempeño docente. Estos resultados sugieren que mejorar la claridad en las 

comunicaciones y políticas de la organización podría tener un impacto positivo en el 

desempeño docente, dado que la claridad ocasional ya parece beneficiar a un número 

significativo de docentes. 

Resultados del objetivo específico 2 

Tabla 4: Influencia del desafío y el desempeño docente 

Influencia del desafío y el desempeño docente en una RED Educativa desde la 

perspectiva de los docentes. 

Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes de una RED educativa, Piura, 2024 

DESAFIO 

DESEMPEÑO DOCENTE 

SIEMPRE 
CASI 

SIEMPRE 
A VECES 

CASI 
NUNCA 

NUNCA Total 

fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

SIEMPRE 2 1.19% 0 0% 0 0.00% 1 1% 1 1% 4 2.38%
CASI SIEMPRE 3 1.79% 1 0.60% 0 0% 0 0% 0 0% 4 2.38%

A VECES 11 6.55% 6 3.57% 1 0.60% 2 1.19% 0 0.00% 20 11.90%
CASI NUNCA 30 17.86% 15 8.93% 1 0.60% 2 1.19% 1 0.60% 49 29.16%

NUNCA 50 29.76% 32 19.05% 2 1% 5 3% 2 1.19% 91 54.16%
Total 96 57.14% 54 32.14% 4 3.57% 10 5.95% 4 2.38% 168 100%
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Figura 3: Influencia del desafío y el desempeño docente 

La Tabla 4 y el grafico muestra la influencia del desafío en el desempeño 

docente, desglosada en varias categorías de frecuencia (siempre, casi siempre, a 

veces, casi nunca, nunca) tanto para el desafío como para el desempeño docente. La 

mayor parte de los docentes (35.71%) indica que "Nunca" perciben desafíos y también 

presentan un bajo desempeño. Hay una tendencia decreciente en la proporción de 

docentes con alto desempeño a medida que disminuye la percepción de desafío. Un 

pequeño porcentaje de docentes (1.19%) que "Siempre" perciben desafíos también 

siempre tienen un buen desempeño. 

El gráfico de barras muestra visualmente la relación entre la frecuencia de 

percepción de desafíos (eje X) y el porcentaje de desempeño docente (eje Y), junto 

con una línea que representa el porcentaje acumulado. Hay una clara tendencia donde 

los docentes que "Nunca" perciben desafíos tienen el mayor porcentaje acumulado de 

bajo desempeño. Los docentes que perciben desafíos "A Veces" tienen una 
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distribución más equilibrada de desempeño, indicando una correlación más positiva. 

El porcentaje de desempeño docente es menor entre aquellos que perciben desafíos 

"Siempre" o "Casi Siempre". Los datos sugieren que la percepción de desafíos está 

correlacionada con el desempeño docente, pero no de manera lineal. Los extremos 

(siempre y nunca) de percepción de desafíos tienden a asociarse con menor 

desempeño, mientras que una percepción moderada de desafíos (a veces) parece 

estar asociada con un mejor desempeño docente. 

La mayoría de los docentes no siente desafíos consistentes en su trabajo, lo 

que podría estar afectando su desempeño de manera negativa. Implementar desafíos 

adecuados podría no solo aumentar el compromiso y la satisfacción, sino también 

mejorar la calidad del desempeño docente. Estos resultados destacan la importancia 

de un clima organizacional que equilibre adecuadamente los desafíos para fomentar 

un ambiente de trabajo dinámico y propicio para el desarrollo docente. Se sugiere una 

revisión de las políticas y prácticas actuales para integrar desafíos que sean percibidos 

como positivos y constructivos, promoviendo así un mejor desempeño general. 

Resultados del objetivo específico 3 

Tabla 5. Influencia de la participación y el desempeño docente 

Influencia de la Participación y el desempeño docente de una Red Educativa desde la 

perspectiva de los docentes. 

 Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes de una red educativa, Piura, 2024 

PARTICIPACIÓN 

DESEMPEÑO DOCENTE 

SIEMPRE 
CASI 

SIEMPRE 
A VECES 

CASI 
NUNCA 

NUNCA Total 

fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

SIEMPRE 4 2.38% 1 0.60% 0 0% 0 0% 0 0% 5 2.98%
CASI SIEMPRE 18 10.71% 7 4.17% 0 0% 4 2.38% 2 1.19% 31 18.45%

A VECES 33 19.64% 13 7.74% 1 0.60% 4 2.38% 0 0% 51 30.36%
CASI NUNCA 36 21.43% 23 13.69% 2 1.19% 2 1.19% 1 0.60% 64 38.09%

NUNCA 10 5.95% 5 2.98% 1 0.60% 0 0% 1 0.60% 17 10.12%
Total 101 60.12% 49 29.16% 4 2.38% 10 5.95% 4 2.38% 168 100%
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Figura 4: Influencia de la participación y el desempeño docente 

 

La tabla y el grafico muestra la relación entre la participación de los docentes 

en actividades de una red educativa y su desempeño percibido. Aquí están los 

resultados detallados: 

 

Alta Participación y Alto Desempeño: Hay pocos docentes (4) que siempre 

participan y siempre se perciben como de alto desempeño, representando solo el 

2.38% del total. Participación Esporádica y Desempeño Variado. La mayoría de los 

docentes participan "A veces" (33.96%) o "Casi nunca" (21.43%), con un desempeño 

que tiende a variar, incluyendo categorías desde "Casi siempre" hasta "Nunca". Baja 

Participación: Los docentes que "Nunca" participan constituyen el 10.12% del total, 

con un desempeño generalmente bajo, reflejado en las categorías de desempeño de 

"Casi nunca" a "Nunca". Parece haber una correlación positiva, aunque no muy fuerte, 

entre la frecuencia de participación y la percepción de un alto desempeño docente. 

Los que participan con más frecuencia tienden a estar en las categorías de mejor 

desempeño, aunque los números son pequeños. La mayoría de los docentes participa 

ocasionalmente, lo que sugiere que la participación puede estar influenciada por otros 

factores no capturados en esta tabla, como la carga de trabajo, el interés personal, o 

las oportunidades de desarrollo profesional disponibles. 
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Resultados inferenciales 

Resultados de la hipótesis general 

Tabla 6: Estadísticos de correlación de la hipótesis general 

Estadísticos de correlación de la hipótesis general 

Variable 1 Rho de Spearman 
Variable 2 

Desempeño docente 

Clima organizacional Coeficiente de correlación ,883** 

Sig. (unilateral) ,000 

N 168 
Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes de una Red Educativa, Piura, 2024 

La tabla muestra el resultado de un análisis de correlación de Spearman que 

evalúa la relación entre el clima organizacional y el desempeño docente.  

Rho de Spearman: El valor `.883` indica una correlación muy fuerte y positiva. 

Esto significa que a medida que la percepción del clima organizacional mejora, también 

lo hace el desempeño docente, de manera consistente. Significancia (Sig. unilateral): 

El valor de significancia mostrado es `.000`, lo que indica que el resultado es 

estadísticamente significativo. En términos prácticos, esto significa que es 

extremadamente improbable (menos de 1 en 1000 veces) que esta fuerte correlación 

sea resultado del azar. Por lo tanto, podemos tener mucha confianza en que la relación 

observada es real y no una coincidencia. N: 168, representa el tamaño de la muestra, 

es decir, el número total de docentes encuestados en el estudio. 

El análisis revela que existe una correlación significativa y fuerte entre un buen 

clima organizacional y un alto desempeño docente. Esto sugiere que los esfuerzos 

para mejorar el clima organizacional pueden ser muy beneficiosos para elevar la 

calidad y eficacia del desempeño docente. Además, la alta correlación (0.883) resalta 

la posible efectividad de las políticas destinadas a mejorar el clima organizacional, 

como las inversiones en desarrollo profesional, fomento del bienestar y apoyo a los 

docentes, entre otros aspectos. 
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Resultados de la hipótesis específica 1 

 

Tabla 7: Estadísticos de correlación de la hipótesis específica 1 

Estadísticos de correlación de la hipótesis específica 1 

Dimensión 1 Rho de Spearman 
Variable 2 

Desempeño docente 

Claridad 

Coeficiente de correlación ,929** 

Sig. (unilateral) ,001 

N 168 
Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes de una Red Educativa, Piura, 2024 

 

 La Tabla 7 presenta los resultados de un análisis de correlación de Spearman 

para evaluar la relación entre la claridad en la organización y el desempeño docente. 

 

Significancia (Sig. unilateral): El valor .001 indica que la correlación es 

estadísticamente significativa, con una probabilidad muy baja (0.1%) de que este 

resultado sea debido al azar. Esto subraya la fiabilidad de la correlación detectada: El 

tamaño de la muestra es de 168, indicando el número total de docentes que 

participaron en el estudio. Interpretación y Significado: La correlación muy alta entre 

claridad y desempeño docente enfatiza la importancia de tener objetivos claros y 

comunicaciones efectivas dentro de las instituciones educativas. Esta correlación 

sugiere que una mejor comprensión de las expectativas y un marco de trabajo claro 

pueden ser críticos para optimizar el desempeño de los docentes. En términos 

prácticos, las políticas y prácticas que aumentan la claridad organizacional podrían 

tener un impacto significativo en mejorar la calidad de la enseñanza. Además, estos 

resultados podrían ser utilizados para argumentar a favor de inversiones en 

formaciones y herramientas que ayuden a mejorar la comunicación y la definición de 

roles dentro de las escuelas, asegurando que todos los docentes entiendan claramente 

sus responsabilidades y los objetivos educativos a alcanzar. 

Resultados de la hipótesis específica 2 

 

Tabla 8: Estadísticos de correlación de la hipótesis específica 2 

 



41 

Estadísticos de correlación de la hipótesis específica 2 

Dimensión 2 Rho de Spearman 
Variable 2 

Desempeño docente 

Desafío 

Coeficiente de correlación ,934** 

Sig. (unilateral) ,001 

N 168 
Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes de una RED educativa, Piura, 2024 

La tabla 8 presenta los estadísticos de correlación de la hipótesis específica 2, 

enfocándose en la relación entre la dimensión "Desafío" y el "Desempeño docente" 

usando la prueba de correlación de Spearman. 

Dimensión 2 - Desafío: Se refiere a una de las dimensiones evaluadas en los 

cuestionarios aplicados a los docentes. En este contexto, "Desafío" puede referirse a 

la percepción de los docentes sobre los retos y exigencias que enfrentan en su labor 

educativa. 

Variable 2 - Desempeño docente: Se refiere a la medida del rendimiento de los 

docentes, posiblemente evaluado a través de indicadores como efectividad en la 

enseñanza, resultados de los estudiantes, y autoevaluaciones o evaluaciones 

externas. 

Rho de Spearman: Es un coeficiente de correlación no paramétrico que mide la 

fuerza y la dirección de la asociación entre dos variables ordinales. Es adecuado 

cuando los datos no cumplen con los supuestos de normalidad requeridos por el 

coeficiente de correlación de Pearson. 

Coeficiente de correlación (ρ): El valor de 0.934 indica una correlación positiva 

muy fuerte entre la dimensión "Desafío" y el "Desempeño docente". Esto sugiere que 

a medida que los docentes perciben más desafíos en su trabajo, su desempeño 

también tiende a mejorar. 

Significancia (Sig. unilateral): El valor p de 0.001 indica que la correlación 

observada es estadísticamente significativa, es decir, la probabilidad de que esta 

correlación ocurra por azar es menor del 0.1%. Esto proporciona evidencia sólida de 

que la relación observada es real y no producto del azar. 
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Número de participantes (N): La muestra de 168 docentes proporciona una base 

suficiente para realizar un análisis estadístico confiable y robusto. Los datos fueron 

obtenidos de cuestionarios aplicados a docentes de una red educativa en Piura en el 

año 2024, lo que contextualiza el estudio en un entorno y periodo específico. 

 

La tabla sugiere que hay una relación fuerte y positiva entre la percepción de 

desafíos en el entorno laboral de los docentes y su desempeño. Esto podría 

interpretarse que enfrentar desafíos en el trabajo puede motivar a los docentes a 

mejorar su rendimiento, posiblemente a través de la superación personal y profesional, 

el desarrollo de nuevas habilidades, y una mayor satisfacción laboral. Estos hallazgos 

son importantes para las políticas educativas y la gestión escolar, ya que indican que 

proporcionar un entorno desafiante pero apoyado podría mejorar el desempeño de los 

docentes, beneficiando así el proceso educativo y los resultados de los estudiantes. 

 

Resultados de la hipótesis específica 3 

 

Tabla 9: Estadísticos de correlación de la hipótesis específica 3 

 

Estadísticos de correlación de la hipótesis específica 3 

Dimensión 3 Rho de Spearman 
Variable 2 
Desempeño docente 

Participación 

Coeficiente de correlación ,979** 

Sig. (unilateral) ,001 

N 168 
Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a los docentes de una red educativa, Piura, 2024 

La tabla 9 presenta los estadísticos de correlación de la hipótesis específica 3, 

enfocándose en la relación entre la dimensión "Participación" y el "Desempeño 

docente" usando la prueba de correlación de Spearman. 

 

Dimensión 3 - Participación: Se refiere a una de las dimensiones evaluadas en los 

cuestionarios aplicados a los docentes. En este contexto, "Participación" puede 

referirse al grado en que los docentes se involucran activamente en actividades 

escolares, decisiones educativas y colaboraciones con colegas y estudiantes. Variable 
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2 - Desempeño docente: Se refiere a la medida del rendimiento de los docentes, 

posiblemente evaluado a través de indicadores como efectividad en la enseñanza, 

resultados de los estudiantes, y autoevaluaciones o evaluaciones externas. 

Rho de Spearman: Es un coeficiente de correlación no paramétrico que mide la 

fuerza y la dirección de la asociación entre dos variables ordinales. Es adecuado 

cuando los datos no cumplen con los supuestos de normalidad requeridos por el 

coeficiente de correlación de Pearson. Coeficiente de correlación (𝜌): El valor de 0.979 

indica una correlación positiva extremadamente fuerte entre la dimensión 

"Participación" y el "Desempeño docente". Esto sugiere que a medida que los docentes 

participan más activamente en su entorno laboral, su desempeño también tiende a 

mejorar significativamente. 

Significancia (Sig. unilateral): El valor p de 0.001 indica que la correlación 

observada es estadísticamente significativa, es decir, la probabilidad de que esta 

correlación ocurra por azar es menor del 0.1%. Esto proporciona evidencia sólida de 

que la relación observada es real y no producto del azar. 

Número de participantes (N): La muestra de 168 docentes proporciona una base 

suficiente para realizar un análisis estadístico confiable y bueno. Los datos fueron 

obtenidos de cuestionarios aplicados a docentes de una red educativa en Piura en el 

año 2024, lo que contextualiza el estudio en un entorno y periodo específico. La tabla 

sugiere que hay una relación extremadamente fuerte y positiva entre la participación 

activa de los docentes en su entorno laboral y su desempeño. Esto podría interpretarse 

que la participación en decisiones escolares, actividades colaborativas y en la 

comunidad educativa puede tener un impacto muy significativo en el rendimiento de 

los docentes. Estos hallazgos son importantes para las políticas educativas y la gestión 

escolar, ya que indican que fomentar la participación activa de los docentes en 

diversas actividades y decisiones escolares puede ser una estrategia efectiva para 

mejorar su desempeño. Esto puede, a su vez, beneficiar el proceso educativo y los 

resultados de los estudiantes. 
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V. DISCUSIÓN 
 

Con relación a la Tabla 1 muestra la influencia del clima organizacional en el 

desempeño docente. Observamos que un 51.78% de los docentes indican que el clima 

organizacional afecta su desempeño "A veces", seguido por un 32.14% que 

mencionan "Casi nunca". Esto sugiere que el clima organizacional es percibido como 

un factor que ocasionalmente influye en el desempeño docente. Es notable que ningún 

docente considera que el clima organizacional "Siempre" influye en su desempeño, lo 

que podría indicar que existen otros factores más determinantes o que el impacto del 

clima organizacional no es constante. En la Tabla 2 se analiza la influencia de la 

claridad en el desempeño docente. Aquí, un 57.73% de los docentes señalan que la 

claridad influye "A veces" en su desempeño, mientras que un 29.76% indican que "Casi 

nunca". Este resultado refleja que la claridad, aunque importante, no es un factor 

predominante que siempre afecte el desempeño docente. La claridad podría referirse 

a la comunicación efectiva de las expectativas, objetivos y procesos dentro del 

ambiente escolar. 

 

La Tabla 3 expone la relación entre el desafío y el desempeño docente. La 

mayoría de los docentes (54.16%) consideran que el desafío "Nunca" influye en su 

desempeño, seguido por un 29.16% que menciona "Casi nunca". Esto sugiere que los 

docentes no perciben los desafíos como un factor significativo en su desempeño. Es 

posible que los docentes se sientan preparados para enfrentar los desafíos o que estos 

no sean lo suficientemente relevantes para afectar su desempeño. Finalmente, la 

Tabla 4 presenta la influencia de la participación en el desempeño docente. Un 38.09% 

de los docentes indican que la participación "Casi nunca" influye en su desempeño, 

mientras que un 60.12% mencionan que influye "Siempre". Esto refleja que la 

participación es un factor que tiene un impacto significativo y constante en el 

desempeño docente. La participación puede referirse a la inclusión en la toma de 

decisiones, el trabajo colaborativo y la implicación en actividades escolares, lo cual 

parece ser valorado por los docentes. 
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Con relación a la hipótesis general muestra una evaluación positiva muy fuerte 

(Rho de Spearman = .883) y altamente significativa (p < .001) entre el clima 

organizacional y el desempeño docente. Esto implica que, a mejor clima 

organizacional, mejor será el desempeño de los docentes en la RED educativa. La 

hipótesis específica 1 indica una calificación positiva muy alta (Rho = .929) y 

significativa (p < .001) entre la claridad de la dimensión 1 y el desempeño docente. 

Sugiere que una mayor claridad en esa dimensión se asocia a un mejor desempeño. 

La hipótesis específica 2 señala una calificación positiva alta (Rho = .934) y 

significativa (p < .001) entre la claridad de la dimensión 1 y el desempeño docente. De 

nuevo, una mayor claridad en esa dimensión parece vincularse con un mejor 

desempeño. La hipótesis específica 3 muestra una calificación positiva alta (Rho = 

.979) y significativa (p < .001) entre la claridad de la dimensión 1 y el desempeño 

docente. Consistente con las anteriores, una mayor claridad en esa dimensión se 

relaciona con mejor desempeño. Los resultados resaltan la importancia de promover 

un buen clima organizacional en las instituciones educativas, ya que tiene un impacto 

directo y positivo en el desempeño de los docentes.  

 

Como precisa Fernández-García et al. (2023) definen el clima organizacional 

como la percepción que los miembros de una organización tienen sobre su ambiente 

de trabajo, lo cual influye en su comportamiento. Este concepto enfatiza la importancia 

de las percepciones colectivas en la motivación, compromiso y satisfacción de los 

docentes. Hooper et al. (2023) integran el clima organizacional con la cultura 

organizacional, argumentando que mientras el clima se refiere a las percepciones 

compartidas sobre el ambiente de trabajo, la cultura se enfoca en los valores, normas 

y prácticas que constituyen la identidad de la organización. Esta integración resalta la 

necesidad de abordar tanto las percepciones inmediatas como los valores 

subyacentes para mejorar el ambiente laboral. Carrillo-Carreño y Bolívar-León (2023), 

en su estudio sobre la Vicerrectoría de Investigación y Extensión de una universidad 

pública en Colombia, encontraron que factores sociodemográficos como la edad, sexo, 

antigüedad y estado civil tienen relación con el clima y la satisfacción laboral. Además, 

destacaron la motivación como un factor clave que influye en el clima organizacional. 
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Este estudio subraya la importancia de considerar características individuales y 

contextuales al evaluar el clima organizacional. Tavakol et al. (2023) describen el clima 

organizacional escolar como las percepciones compartidas sobre el entorno laboral, 

influenciadas por el liderazgo directivo, relaciones interpersonales, comunicación y 

condiciones de trabajo. Esta definición específica para el ámbito educativo resalta los 

factores que pueden ser más relevantes en las escuelas y cómo estos afectan el 

desempeño docente. Huang et al. (2022) señalan que el clima organizacional en el 

ámbito educativo está determinado por variables estructurales, personales, 

conductuales y psicológicas presentes en la institución.  

Este enfoque integral permite una comprensión más profunda de cómo 

diferentes factores interrelacionados contribuyen al clima organizacional y, por ende, 

al desempeño docente. Jalili (2022) y Delgado y Estrada (2022) destacan la 

importancia del desempeño docente más allá del conocimiento disciplinar, incluyendo 

habilidades pedagógicas y la capacidad de crear un ambiente de aprendizaje positivo. 

Esto sugiere que el clima organizacional también debe facilitar estas competencias 

para mejorar el desempeño docente. Lara et al. (2021) enfatizan la distinción entre 

clima y cultura organizacional, subrayando que intervenciones específicas pueden 

mejorar el clima sin cambiar necesariamente la cultura subyacente. Esta perspectiva 

es útil para diseñar estrategias de intervención que se centren en aspectos concretos 

del clima organizacional. 

Gonzales et al. (2021), en su revisión sobre el clima organizacional en el sector 

público latinoamericano, identificaron factores psicológicos individuales, grupales y 

organizacionales que afectan directamente el clima de la empresa. La correlación entre 

compromiso, motivación y clima organizacional fue evidente, destacando la 

importancia de un buen clima para un alto nivel de satisfacción laboral y desempeño. 

Barrios et al. (2020), en su estudio sobre la participación comunitaria en una institución 

educativa, concluyeron que la colaboración efectiva entre directivos, profesores, 

familias y acudientes mejora el clima organizacional. Este hallazgo subraya la 

importancia de la participación comunitaria como un factor clave para un ambiente 



47 
 

escolar positivo. Ruiz (2020), en su tesis sobre clima organizacional y desempeño 

docente, encontró una relación positiva entre estas variables, concluyendo que un 

buen clima organizacional favorece un buen desempeño docente. Este estudio 

proporciona evidencia empírica directa que apoya la importancia de un clima 

organizacional positivo para el desempeño docente. 

 

Factores como la organización, los incentivos, las relaciones interpersonales y 

la esencia del trabajo docente influyen en la percepción del clima organizacional (Ángel 

y Ávila, 2022). La comunicación, el liderazgo y la cultura organizacional también juegan 

un papel clave en la calidad educativa (Sancho y Santos, 2021). Un clima 

organizacional favorable promueve un entorno colaborativo y de apoyo, donde los 

docentes pueden dar lo mejor de sí mismos. Por el contrario, un clima negativo puede 

generar baja moral, agotamiento y menor satisfacción laboral (Gutiérrez et al., 2021). 

Varios estudios encuentran relaciones significativas entre el clima organizacional, el 

desempeño docente, la motivación profesional y el compromiso (Vera, 2021; Valarezo, 

2020; Chuquihuanca et al., 2021). Estos hallazgos pueden ser útiles para que los 

líderes educativos implementen estrategias para mejorar el clima y el desempeño 

docente. Un clima organizacional deficiente puede conducir a falta de apoyo, 

infravaloración y desconexión de los docentes, resultando en estrés, falta de 

motivación e incluso rotación (Chacón et al., 2021). Crear un ambiente de trabajo 

positivo es decisivo para mejorar el clima organizacional y el desempeño docente 

(Gustau et al., 2022; Martín et al., 2022; Arroyo et al., 2022). 

 

La teoría del establecimiento de metas de Locke como la teoría de metas de 

logro de Dweck proporcionan marcos valiosos para comprender y mejorar la 

motivación, el desempeño y el bienestar en el contexto educativo. La teoría del 

establecimiento de metas de Locke destaca la importancia de establecer metas 

específicas, desafiantes y alcanzables, proporcionar retroalimentación y evaluación 

periódicas, y fomentar el compromiso y la responsabilidad con los objetivos. Aplicar 

estos principios puede contribuir a crear un clima organizacional positivo en las 

instituciones educativas, mejorando la claridad, abordando los desafíos y fomentando 
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la participación. Por otro lado, la teoría de metas de logro de Dweck distingue entre 

metas de dominio, metas de enfoque de desempeño y metas de evitación del 

desempeño. Las metas de dominio se centran en el desarrollo de competencias y 

habilidades, y pueden fomentar el crecimiento personal, la autoeficacia y el aprendizaje 

continuo. Las metas de enfoque de desempeño buscan obtener un alto rendimiento en 

comparación con otros, pero un énfasis excesivo en estas metas puede generar estrés 

y ansiedad. Las metas de evitación del desempeño, que se refieren al deseo de evitar 

juicios negativos y demostrar deficiencias, pueden tener un efecto perjudicial en el 

desempeño docente y en el aprendizaje de los estudiantes.  

 

Ambas teorías tienen implicaciones importantes para los educadores y los 

líderes educativos. Al aplicar los principios de la teoría del establecimiento de metas 

de Locke, las instituciones educativas pueden crear un clima organizacional que 

promueva la motivación, la satisfacción laboral y el desempeño general. Al mismo 

tiempo, al comprender las diferentes categorías de metas de logro descritas por 

Dweck, los docentes pueden fomentar metas de dominio, proporcionar 

retroalimentación constructiva y crear un ambiente de apoyo que promueva el 

aprendizaje y el crecimiento. 

 

Finalmente los resultados del estudio refuerzan la hipótesis de que el clima 

organizacional influye positivamente en el desempeño docente. Las instituciones 

educativas deben centrarse en mejorar la claridad de las comunicaciones, ofrecer 

desafíos adecuados y fomentar la participación activa de los docentes. Al hacerlo, no 

solo se mejora el desempeño docente, sino que también se crea un ambiente de 

trabajo más satisfactorio y motivador, beneficiando tanto a los docentes como a los 

estudiantes. Se debe invertir en un clima organizacional positivo es ya que es decisivo 

para el éxito educativo. Las estrategias sugeridas basadas en los hallazgos del estudio 

pueden servir como una guía práctica para las instituciones que buscan mejorar la 

calidad de la educación a través de un mejoramiento del ambiente laboral de sus 

docentes. 
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IV. CONCLUSIONES

1. Las relaciones interpersonales positivas y un liderazgo efectivo dentro de la

institución educativa son componentes cruciales del clima organizacional que

influyen directamente en el desempeño docente. Un liderazgo que apoya valora

y escucha a los docentes, junto con relaciones interpersonales armoniosas,

crea un ambiente propicio para el desempeño óptimo de los docentes.

2. La claridad en la comunicación de objetivos y expectativas dentro de una

institución educativa tiene una influencia significativa y positiva en el

desempeño docente. Los docentes que entienden claramente sus roles y las

expectativas institucionales tienden a desempeñarse mejor, lo que subraya la

importancia de una comunicación efectiva y la definición precisa de roles dentro

de las organizaciones educativas.

3. La percepción de desafíos adecuados en el ambiente de trabajo está

correlacionada con un mejor desempeño docente. Instituciones que

proporcionan tareas y proyectos que desafían a los docentes de manera

constructiva, sin ser abrumadores, pueden fomentar un ambiente de

crecimiento profesional continuo y mantener a los docentes motivados y

comprometidos.

4. La participación activa de los docentes en actividades institucionales y en la

toma de decisiones está positivamente asociada con su desempeño. Involucrar

a los docentes en diversos aspectos de la vida escolar no solo mejora su

motivación y sentido de pertenencia, sino que también contribuye a un

desempeño docente más efectivo y a una mayor satisfacción laboral.
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V. RECOMENDACIONES

1. Organizar actividades de integración y team-building que fortalezcan las

relaciones interpersonales entre los docentes y el personal administrativo.

Establecer políticas de resolución de conflictos que faciliten un ambiente de

trabajo armonioso y respetuoso.

2. Establecer canales de comunicación claros y efectivos donde se articulen

claramente los objetivos, expectativas y responsabilidades de los docentes.

Implementar reuniones regulares de retroalimentación donde los docentes

puedan expresar sus inquietudes y recibir orientación.

3. Diseñar tareas y proyectos que sean desafiantes y estimulantes para los

docentes, promoviendo su crecimiento profesional y evitando la monotonía.

Proveer oportunidades de desarrollo profesional continuo, tales como talleres,

cursos y capacitaciones, que mantengan a los docentes motivados y

actualizados.

4. Crear comités de participación donde los docentes puedan involucrarse en la

toma de decisiones relacionadas con la gestión escolar. Fomentar una cultura

de colaboración donde las opiniones y sugerencias de los docentes sean

valoradas y consideradas.
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ANEXO 

 

Anexo 1:  Variables y operacionalización 

 

Cuadro de Operacionalización de la variable Clima Organizacional 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles 

Claridad  

 
Satisfacción Laboral de los 
Docentes.                             

Del 1 al 3 

 
Compromiso Organizacional del 
Personal 

Del 4 al 6 

Ordinal 
1: Nunca 

2: Casi nunca 
3: A veces 

4: Casi siempre 
5: Siempre  

Bajo 
16-26 

Regular 
27-37 
Bueno 
38-48 

Desafío  

Oportunidades de Desarrollo 
Profesional 
  

Del 7 al 10 

Innovación y Creatividad en la 
Enseñanza 

Del 11 al 13 

Participación 
  

Toma de Decisiones Compartida Del 14 al 16 
 
Comunicación Bidireccional Efectiva 
  

Del 17 al 19 
  

Fuente: Elaboración propia  

 

 

 



Cuadro de Operacionalización de la variable Desempeño docente 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Nivel 

Metas de Dominio  

Promoción de Estrategias de Aprendizaje 

Profundo 

Fomento de la Autonomía y la 

Autoevaluación del Estudiante 

Del 1 al 3 

Del 4 al 6 Ordinal 

1: Nunca 

2: Casi 

nunca 

3: A veces 

4: Casi 

siempre 

5: Siempre 

Inadecuado 

16-26

Regular 

27-37

Adecuado 

38-48

Metas de aproximación al 

desempeño 

Logros y Reconocimientos Profesionales 

Evaluación Positiva por Parte de 

Estudiantes y Pares 

Del 07 al 09 

Del 10 al 12 

Metas de evitación del 

desempeño. 

Resistencia al Cambio en Métodos 

Pedagógicos 

Evitación de Retroalimentación Negativa 

Del 13 al 15 

Del 15 al 18 

 Fuente: Elaboración propia 



 
 

ANEXO N° 02: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSTGRADO 
 

Objetivo:  
 
El presente cuestionario tiene el propósito de conocer la percepción de los docentes 

al Clima organizacional en el desempeño docente de una Red Educativa del distrito 

Veintiséis de Octubre, Piura, 2024. 

Instrucciones: 

  

Estimado Señor (a) (ita), el presente cuestionario tiene el propósito de recopilar 

información sobre su percepción de los docentes al Clima organizacional en el 

desempeño docente de una Red educativa del distrito veintiséis de octubre, Piura, 

2024, mucho le agradeceré seleccionar la opción y marcar con una “X” dentro del 

recuadro, según su criterio, sus respuestas, serán de carácter ANÓNIMO y su 

procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar todas las 

respuestas.  

I.- Datos Informativos 
 

Edad: Ocupación:   

Sexo Masculino (    )                  Femenino (    ) 

Nivel de instrucción Sin Educación (     )  Primaria (     ) Secundaria (     )  
Superior No Universitaria   (     ) Superior Universitaria (     
) Post Grado (     ) 

Fecha  

 

II. Escala de Valores 
  

 

 

(1) Siempre 
(2) Casi siempre 
(3) A veces 
(4) Casi nunca 
(5) Nunca 



 
 

VARIABLE DE ESTUDIO: CLIMA ORGANIZACIONAL  

 
 
Ítem 

 
 

Preguntas 

S
IE

M
P

R
E

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 
N

U
N

C
A

 

N
U

N
C

A
 

1 2 3 4 5 

Dimensión1: Calidad 

1 ¿Cómo calificaría su satisfacción con las oportunidades de 

desarrollo profesional y formación continua que ofrece la 

institución? 

     

2 ¿En qué medida está satisfecho(a) con el ambiente de trabajo en 

su institución, incluyendo las relaciones con colegas y el ambiente 

en el aula? 

     

3 ¿Se siente adecuadamente reconocido(a) y valorado(a) por su 

contribución y esfuerzo en la institución? 
     

4 ¿Hasta qué punto se siente parte de la comunidad escolar y cree 

que sus esfuerzos contribuyen al éxito de la institución? 
     

5 ¿En qué medida se identifica con los objetivos y valores de la 

institución educativa y se siente comprometido(a) con su 

cumplimiento? 

     

6 ¿Está dispuesto(a) a hacer un esfuerzo extra por el bien de la 

institución, incluso cuando no se espera o no se requiere 

explícitamente? 

     

Dimensión 2: Desafío 

7 ¿Con qué frecuencia tiene acceso a programas de formación y 

capacitación profesional organizados por la institución? 
     

8 ¿En qué medida considera que las oportunidades de desarrollo 

profesional ofrecidas son relevantes para sus necesidades y 

objetivos profesionales? 

     

9 ¿Cómo ha influido su participación en actividades de desarrollo 

profesional en la mejora de su práctica docente y en su capacidad 

para facilitar el aprendizaje de los estudiantes? 

     

10 ¿La institución ofrece incentivos (como reconocimiento, 

promoción, incentivos económicos) para motivar su participación 

en actividades de desarrollo profesional? 

     

11 ¿En qué medida siente que la institución alienta y apoya la 

experimentación con nuevas estrategias pedagógicas y tecnologías 

educativas? 

     

12 ¿Dispone de los recursos y la infraestructura necesarios (como 

tecnología educativa, materiales, tiempo) para desarrollar e 

implementar ideas innovadoras en su práctica docente? 

     

13 ¿En qué medida considera que sus iniciativas de enseñanza 

innovadoras han tenido un impacto positivo en el aprendizaje y la 

motivación de los estudiantes? 

     

Dimensión 3: Participación  

14 ¿Con qué frecuencia se le incluye en los procesos de toma de 

decisiones que afectan su trabajo y el ambiente de aprendizaje en 

la institución? 

     

15 ¿Se le consulta o involucra en el desarrollo y revisión de políticas 

institucionales, como normas de conducta, evaluación de 

estudiantes y bienestar estudiantil? 

     



 
 

16 ¿Tiene oportunidades para contribuir con ideas y participar en la 

implementación de proyectos e iniciativas de mejora educativa en 

la institución? 

     

17 ¿Cómo calificaría la efectividad con la que la institución recoge y 

actúa en base a la retroalimentación de los docentes para la mejora 

continua de procesos y prácticas educativas? 

     

18 ¿En qué medida siente que la administración está realmente 

receptiva y abierta a escuchar y considerar las opiniones y 

sugerencias del personal?  

     

19 ¿Se comunica efectivamente sobre oportunidades de desarrollo 

profesional, incluyendo formaciones, talleres y otros recursos 

disponibles para el personal? 

     

 

 

VARIABLE DE ESTUDIO: DESEMPEÑO DOCENTE 

 
 
Ítem 

 
 

Preguntas  

S
IE

M
P

R
E

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

N
U

N
C

A
 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Metas de Dominio 

1 ¿Con qué frecuencia implementa estrategias pedagógicas que fomentan 

el pensamiento crítico y la resolución de problemas entre sus estudiantes? 
     

2 ¿Cuán a menudo utiliza preguntas de reflexión que incitan a los 

estudiantes a analizar, sintetizar y evaluar información en lugar de solo 

recordarla? 

     

3 ¿Utiliza métodos de evaluación formativa que proporcionen 

retroalimentación detallada para apoyar el aprendizaje continuo y la 

mejora del estudiante? 

     

4 ¿Qué tan frecuentemente fomenta estrategias que permiten a los 

estudiantes establecer sus propios objetivos de aprendizaje y buscar 

recursos para alcanzarlos? 

     

5 ¿Con qué regularidad asigna actividades que requieren que los estudiantes 

reflexionen sobre su aprendizaje y cómo pueden mejorar? 
     

6 ¿En qué medida permite que los estudiantes tomen decisiones sobre 
algunos aspectos de su proceso de aprendizaje, como la selección de 
temas de proyecto o métodos de estudio? 

 

     

Dimensión 2: Metas de aproximación al desempeño 

7 ¿Con qué frecuencia recibe reconocimiento formal por parte de la 

institución por sus logros en la enseñanza o innovaciones 

pedagógicas? 

     

8 ¿Ha recibido premios o distinciones relacionados con su 

excelencia docente o contribuciones al campo educativo en los 

últimos años? 

     

9 ¿La institución ofrece oportunidades de desarrollo profesional, 

como participación en conferencias o proyectos de investigación, 

basadas en el reconocimiento de sus logros pedagógicos?" 

     

10 ¿Con qué frecuencia recibe retroalimentación constructiva de sus 

estudiantes que le ayuda a mejorar su práctica docente?" 

     



 
 

11 ¿En qué medida recibe reconocimiento de sus colegas por su 

desempeño docente y contribuciones al entorno educativo de la 

institución? 

     

12 ¿Utiliza las evaluaciones y comentarios de estudiantes y pares 

para identificar áreas de mejora y oportunidades de desarrollo 

profesional? 

     

Dimensión 3: Metas de evitación del desempeño. 

13 ¿Con qué frecuencia explora e implementa nuevas estrategias 

pedagógicas en su enseñanza? 
     

14 ¿En qué medida participa activamente en oportunidades de 

formación continua para mejorar su competencia pedagógica? 
     

15 ¿Hasta qué punto el temor a no cumplir con las expectativas o a 

fracasar influye en su decisión de adoptar nuevas metodologías de 

enseñanza? 

     

16 ¿Considera la retroalimentación negativa como una oportunidad 

para el crecimiento profesional y la mejora de su práctica docente? 
     

17 ¿Hasta qué punto se siente cómodo discutiendo retroalimentación 

negativa o crítica recibida con colegas para obtener consejo o 

apoyo? 

     

18 ¿Tiene tendencia a evitar situaciones en las que su enseñanza 

pueda ser evaluada de manera formal, por temor a recibir 

retroalimentación negativa? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  




