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Resumen

El presente estudio se enfoca en investigar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio docente en una institucion educativa particular de Ate, con el
objetivo de contribuir al cumplimiento del ODS 4, que tiene como meta al fomentar
una ensefianza inclusiva y el desarrollo de competencias sociales y emocionales
en los nifios. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo de tipo basico con un disefio no
experimental de corte transversal, teniendo una poblacion de 70 docentes de una
institucion educativa, donde se emplearon dos cuestionarios uno de clima
organizacional y el otro sobre desempefio docente respectivamente, con un total
de 60 items en escala tipo Likert con valores desde nunca hasta siempre. Los
resultados, analizados estadisticamente con un nivel de significancia de 0.000
(menor a 0.05) y un 95% de confianza, revelaron una relacion significativa entre

ambas variables, respaldando la hipétesis del estudio.

En conclusién, un clima organizacional mas positivo en la institucién educativa
esta vinculado a un mejor desempefio docente, esto indica que establecer un
entorno de trabajo favorable y positivo para los docentes puede influir
significativamente en su rendimiento y en la calidad de la educacién que brindan a

los estudiantes.

Palabras clave: Institucionalizacién, docente, ensefianza.



Abstract

This study focuses on investigating the relationship between organizational climate
and teacher performance in a private educational institution in Ate, with the objective
of contributing to the fulfillment of SDG 4, which aims to promote inclusive education
and the development of social and emotional competencies in children. A basic
quantitative approach was used with a non-experimental cross-sectional design,
with a population of 70 teachers from an educational institution, where two
guestionnaires were used, one on organizational climate and the other on teacher
performance, respectively, with a total of 60 items on a Likert-type scale with values
from never to always. The results, analyzed statistically with a significance level of
0.000 (less than 0.05) and 95% confidence, revealed a significant relationship
between both variables, supporting the hypothesis of the study.

In conclusion, a more positive organizational climate in the educational
institution is linked to better teacher performance, indicating that establishing a
favorable and positive work environment for teachers can significantly influence their

performance and the quality of education they provide to students.

Keywords: Institutionalization, teacher, teaching.



l. INTRODUCCION

Cuando hay una fuerte colaboracion entre las familias y la escuela, se genera un
entorno de aprendizaje mas agradable y gratificante para los alumnos. Cuando los
padres o tutores se comprometen de manera diligente con la formacion de sus hijos,
brindando ayuda con las tareas, participando en las reuniones escolares o
simplemente mostrando interés en su progreso académico, se crea un apoyo
emocional invaluable que puede fortalecer la confianza y la dedicacién del
estudiante a su propio aprendizaje.

Ademas, es fundamental entender y abordar las dindAmicas internas de una
institucion educativa que repercuten en la calidad del proceso educativo, lo cual
requiere un analisis integral de las condiciones laborales y emocionales en las que
los docentes ejercen su labor pedagdégica. Esto permitira identificar tanto los
factores que fomentan un ambiente de trabajo positivo como aquellos que pueden
obstaculizar el rendimiento y la motivacion del personal docente. Por lo tanto, es
fundamental proporcionar a los educadores un entorno laboral seguro y
satisfactorio, ya que esto aumentara su dedicacién y eficacia como docentes. Esto,
a su vez, contribuye a retener el talento, reducir el ausentismo y la rotacién, mejorar
el clima escolar y optimizar los recursos, lo que en ultima instancia asegura el
bienestar y el éxito tanto de los docentes como de los estudiantes (Estrada &
Mamani, 2020).

El estudio esté alineado con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4, que insta
a fomentar el acceso continuo a opciones de aprendizaje para todos y garantizar
gue la educacion sea equitativa, accesible y de alta calidad. En el marco de este
objetivo se traza una meta concreta, que apunta a asegurar que todos los menores
dispongan de una formacion infantil de alta calidad y estén adecuadamente
preparados para la escuela primaria. El nivel de educacién que reciben los nifios
esta profundamente influenciado por la habilidad de sus maestros y el éxito del
sistema educativo. Cuando se aplican estrategias de gestion eficaces y los
educadores estan altamente calificados y motivados, se crea un entorno propicio
para el aprendizaje intencionado.

A nivel internacional, un informe de la Organizaciéon de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2017) indico que el contexto

organizacional habia influido significativamente en el rendimiento laboral de los



docentes. Esto se debia a la falta de entornos de trabajo favorables y propicio para
el progreso profesional, incluyendo la carencia de motivacion y estimulos por parte
de los superiores. La inadecuada gestion del clima organizacional impacta
negativamente en el rendimiento docente y el nivel educativo.

A nivel Latinoamérica, se enfrentan al reto de establecer entornos laborales
gue promuevan la satisfaccion, motivacion y compromiso de sus docentes,
elementos claves que afectan directamente en la calidad y el aprendizaje (Garcia
& Campana , 2020) No obstante, diversas investigaciones han revelado la
existencia de un clima organizacional desfavorable en muchas instituciones,
caracterizado por una comunicacion ineficaz, baja participacion, conflictos
interpersonales, percepcion de injusticia, entre otros aspectos. Esta situacion afecta
negativamente el rendimiento de los docentes, reduciendo su compromiso,
dedicacion y efectividad en su labor pedagdgica (Miriam & Almeida, 2020).

En muchas instituciones del pais, se observa la presencia de un clima laboral
caracterizado por la falta de reconocimiento, la escasa comunicacion entre los
miembros del personal docente y directivo, asi como la percepcién de inequidad en
la distribucion de recursos y responsabilidades. Esta situacion genera un ambiente
laboral tenso y desmotivador para los docentes, lo cual incide de manera directa en
Su compromiso, creatividad y eficacia en el aula. La ausencia de ayuda institucional,
la sobrecarga de trabajo, la inadecuada infraestructura y recursos, son factores
adicionales que contribuyen a la insatisfaccion laboral y al deterioro de como se
desempefian los maestros peruanos (Luque, y otros, 2021). Ademas, la falta de
acceso a programas de formacion continua y la limitada oferta de recursos
educativos pueden impactar negativamente en la motivacion, asimismo una
desorganizacion en la coordinacion entre los grados de gobierno y la escasa
participaciéon escolar pueden dificultar la ejecucion de programas y politicas
enfocados a optimizar el ambiente organizacional (Sancho & Santos , 2020).

En la escuela del distrito de Ate, la situacion de los docentes es preocupante,
debido a que la mayoria muestra un bajo nivel de desempefo. Esto se refleja en
diversos problemas que impactan el clima organizacional de la educacion impartida,
donde los docentes parecen carecer de las habilidades y conocimientos necesarios
para ensefiar de manera efectiva. Simultaneamente la falta de liderazgo efectivo,

problemas de comunicacion entre colegas, deficiencias en la organizacion, la



ausencia de reconocimiento y recompensas justas, asi como conflictos
interpersonales constituyen obstaculos, lo que podria ocasionar un ambiente en el
trabajo negativo con respecto al ambito educativo, repercutiendo negativamente en
la labor del docente, limitando asi el desarrollo global del educando.

De acuerdo a la realidad probleméatica se propone la siguiente pregunta:
¢ Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en una
institucién educativa publica, Lima - Ate 2024? De la misma manera, se expone las
preguntas especificas; ¢ Existe relacion entre el clima organizacional y preparacion
para la ensefianza, la ensefianza para el aprendizaje, participacién en la gestion y
desarrollo de la profesionalidad en una institucion educativa?

Desde una perspectiva tedrica, el estudio reviste gran relevancia al promover
un ambiente favorable a la eficacia docente, lo que contribuye al éxito académico
en las instituciones educativas. Desde un aspecto practico, se enfoca en la creacion
de condiciones y recursos que faciliten el logro de metas y el bienestar de los
educadores generando conciencia entre los estudiantes y directivos. Esto es
fundamental para el desarrollo exitoso de los educandos y el fortalecimiento del
desempeiio en los docentes (Arias & Covinos, 2021). Desde un aspecto social, un
ambiente saludable fomenta la comunicacion abierta y el bienestar emocional, o
que se refleja en un desempefio docente mas efectivo. Desde un aspecto
metodoldgico, busca determinar si el clima laboral esta vinculada al desempefio
docente, avanzando en el conocimiento cientifico. (Herndndez & Mendoza, 2018).

Por las siguientes razones se propuso desarrollar como objetivo general:
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en
una institucion educativa. A su vez se planted objetivos especificos: Establecer
la relacion que existe entre el clima organizacional y la preparacién para el
aprendizaje, la ensefianza para el aprendizaje, la participacion en la gestiéon y el
desarrollo de la profesionalidad.

Al abordar el tema del entorno laboral y la eficacia del profesorado de esta
manera, pudimos ver puntos de vistas internacionales y nacionales.

En ese sentido, Briones (2020) se centré en identificar los elementos que
influyen tanto el ambiente organizacional como el rendimiento del docente para
contribuir con una solucion practica al problema. El estudio se empled un enfoque

cuantitativo y utilizé un disefio de grado correlacional no experimental fueron



utilizados. Se encontré un Rho de 0.450 y p < 0.05 sefalando asis una relacion
positiva. Finalmente, al comprender los factores que afectan al contexto donde
desarrollan sus labores.

Asimismo, Velasquez (2020), tuvo como objetivo como las practicas en aula
de los maestros se relacionan con sus percepciones sobre el clima organizacional
de una institucion. En este estudio de correlacion, se emple6 un enfoque
cuantitativo no experimental. Los resultados un Rho de 0.338 p< 0.05. Se concluye,
gue la opinién de los educadores sobre la administracion educativa de sus colegas
representa gran trascendencia, motivacién y compromiso.

De igual manera, Angulo (2020) tuvo como proposito examinar la asociacion
entre el ambiente organizacional y habilidades de profesores que se encuentren
vinculados a mas de una institucion. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
utilizando un disefio no experimental a nivel correlacional; obteniendo como
resultado un Rho de 0.370 con un p < 0.05, sefialando asi una relacion positiva. La
conclusion del estudio subraya la relevancia de entender como el ambiente laboral
repercute en el rendimiento y la eficacia de los maestros en un entorno variado.

Ademas, Serrano (2021) sugirié analizar la asociacion entre rendimiento y el
entorno organizacional de un centro educativo. Para ello, se empled metodologia
cuantitativa con un disefio correlacional no experimental. El resultado revelo un Rho
de 0.580. En conclusion, la calidad de la ensefianza se ve significativamente
afectada por el desempeiio de los maestros y sus habilidades administrativas.

Por lo tanto, Vazquez et al. (2021) tuvieron como propdsito determinar la
relacion existente entre la actuacion de los profesores y el liderazgo pedagogico en
un centro educativo. El enfoque fue cuantitativo y se utilizé un disefio de grado
correlacional descriptivo. Los hallazgos indican un Rho de 0.543 p< 0.05. Se
concluyo, de que el rendimiento del maestro esta directamente relacionado con el
liderazgo pedagogico.

En Ecuador, Campi (2020) tuvo como objetivo determinar como el entorno
laboral del centro educativo afecta el rendimiento docente. El estudio fue no
experimental y tuvo un grado de correlacion, lo que resulté en Rho=0.188. En
conclusién, son dos elementos fundamentales que inciden en la calidad de la

ensefianza impartida en los centros educativos.



Cabe destacar que, a nivel nacional Herrera (2021) tuvo como finalidad
identificar el vinculo entre el entorno de trabajo y el desempeiio del profesorado. La
metodologia empleada fue un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental.
Se encontré un Rho= 0.390 p < 0.05. Los hallazgos resaltan la importancia de un
ambiente laboral favorable para el rendimiento de los educadores, lo que destaca
la necesidad de adoptar estrategias que fomenten un clima laboral beneficioso.

Al respecto, Castillo (2021) tuvo como finalidad encontrar una conexién entre
el ambiente de trabajo y el desempefio de los educadores, su metodologia utilizada
fue de grado relacional, cuantitativo y no experimental; donde el resultado fue de
Rho= 0.476. En conclusion, un desempefio docente eficaz puede generar un efecto
positivo y relevante en el clima organizacional, lo cual puede traducirse en una
optimizacién en la excelencia educativa proporcionada a los estudiantes.

En ese sentido, Ramirez (2023) aplicé una estrategia de clima
organizacional, para fomentar el desenvolvimiento de los docentes. El estudio
utilizé un enfoque cuantitativo no experimental d grado correlacional. Los resultados
mostraron un Rho= 0.971. En conclusién, el desempefio docente implica un
proceso responsable, adaptable en el que participan directivos y docentes en el
desarrollo del clima organizacional.

Por lo tanto, Chichanda (2021) tuvo como propésito identificar el contexto
organizacional y su vinculo con el rendimiento profesional. Sin un disefio
experimental previo, se empled un enfoque cuantitativo correlacional. El resultado
fue un Rho de 0.941. En conclusién, queda claro que la gestion educativa tiene una
funcion crucial en el desarrollo y aplicacion de métodos eficientes que impactan
directamente en como los docentes desempefian su labor dentro de una escuela.

Asimismo, Yance (2022) Se propuso investigar la vinculacion entre el
ambiente laboral y el trabajo desempefiado por los docentes, con una metodologia
de enfoque cuantitativo correlacional sin experimentacion. Los hallazgos indicaron
un Rho=0.645. Llegando a la conclusién que un maestro que mantiene una actitud
positiva esta dispuesto al cambio y se muestra receptivo a la reflexiébn constante
puede ajustarse a las demandas y retos emergentes del ambito educativo.

La teoria neoclasica de la administracion de Drucker (1967) se fundament6
en la practica y los resultados concretos en el clima organizacional. Reafirmo los

fundamentos de la administracion, como la estructura organizativa y la autoridad, y



establecié principios generales para orientar a los administradores hacia la
eficiencia operativa y la consecucion de objetivos. Esta teoria integré elementos de
otras corrientes administrativas, subrayando la importancia de los objetivos y los
resultados en la orientacion de las organizaciones hacia metas especificas.

La teoria del clima organizacional sistémico de Newman (1996) se sustentd
en la combinacion de investigacion educativa, teorias del aprendizaje y principios
de gestidn organizacional. Se centr6 en el aprendizaje significativo, la justicia social
y la equidad, destacando la importancia de un liderazgo efectivo y el
perfeccionamiento constante de los docentes. Newman sostuvo que la mejora
educativa requeria un enfoque integral que contemplara tanto la préactica
pedagogica como la gestidon escolar, considerando las necesidades particulares de
cada estudiante y las comunidades educativas en su conjunto.

En ese contexto segun Almeida (2020) el clima hace referencia al entorno
psicolégico dentro de una institucion educativa, influenciado por relaciones, la
cultura escolar, normativas, condiciones fisicas y liderazgo. Del mismo modo, Saiz
y Jacome (2022) describieron lo organizacional como estructura, funcionamiento,
cultura, politicas, procesos y relaciones de una organizacion. Asi, el clima
organizacional es el contexto psicoldgico y emocional percibido por los individuos,
abarcando cultura empresarial, las politicas, relaciones interpersonales, liderazgo,
oportunidades de crecimiento profesional y la comunicacion (Maraza et al., 2022).

Es fundamental mencionar que el avance de la educacion de los alumnos
en un entorno de aprendizaje favorable y enriquecedor puede estimular la
motivacioén, la implicacion y desempefio académico de los escolares (Martinez et
al., 2021).El &mbito organizativo en una institucion se refiere al entorno psicosocial
perceptible, influenciado por relaciones interpersonales, comunicacion, liderazgo,
gestion del aula, carga laboral, recompensas y desarrollo profesional (Vargas,
2022), .Su proposito es implementar de manera practica los principios generales
de la gestion al ambito educativo (Montes, 2020).EI clima organizacional se define
por la capacidad de los lideres educativos para comprender y actuar en sistemas
complejos de manera holistica y proactiva. Yllescas (2024) destaco que las ideas y
actitudes de los empleados influyen en su comportamiento y el rendimiento. De la
misma manera, Clavijo (2023) describié las percepciones compartidas sobre

politicas, practicas y procedimientos de la organizacién, mientras que Mamani



(2022) lo defini6 como un constructo multidimensional que incluye estructura,
relaciones y el reconocimiento.

El clima organizacional se refiere a la atmosfera dentro de una organizacion,
que afecta el comportamiento de sus miembros, abarcando interacciones,
comunicacioén, estructuras y los procedimientos. (Guerrero & Escalante, 2023). Un
clima positivo es esencial para lograr los objetivos comunes, promover colaboracion
y apoyo. Segun Rojas (2023) un ambiente laboral positivo incrementa la
satisfaccion y reduce la rotacion de personal. Ademas, (Rodriguez & Herrera, 2023)
destacaron que como los empleados perciben el clima organizacional afecta
directamente su compromiso y motivacion, impactando su desempefio.

Por otro lado, la dimension de pensamiento sistematico y estratégico de los
maestros es crucial para el éxito educativo. Implica entender y aplicar métodos
integrales, identificar problemas, disefiar intervenciones y evaluar resultados
continuamente, con vision a futuro y adaptacion (Quemé, 2022). El pensamiento
sistémico considera la complejidad de los sistemas y sus interrelaciones. Segun,
Astaiza (2022) implica ver el todo y reconocer como los componentes interactian
para producir resultados. Bustamante (2023) afadi6 que ayuda a identificar
patrones y estructuras que influyen en el comportamiento del sistema, mejorando
toma de decisiones. Ademas, segun Marquis (2023) sefialo que la planificacion
estratégica facilita la priorizacién organizacional al considerar todas las variables.

Al igual que Rodriguez et al. (2021) mencionaron que el pensamiento
sistematico y estratégico en la gestiébn educativa implica adaptarse a cambios,
tomar decisiones informadas y mejorar continuamente la calidad y equidad del
aprendizaje. Asimismo, Asobee (2021) indic6 que el pensamiento estratégico
permite a las organizaciones anticipar y adaptarse a cambios. Mufioz (2019)
destaco que implica formular planes a largo plazo y ajustarlos segun nuevas
oportunidades y amenazas. Ademas, Allhosseiny (2023) subrayo su importancia
para lograr una ventaja competitiva y posicionarse efectivamente en el sector.

Cabe destacar que el aprendizaje organizacional de acuerdo Newman
(1996) se refiere al proceso mediante el cual las instituciones educativas adoptan
nuevas estrategias, conocimientos y practicas para mejorar su rendimiento y
alcanzar sus metas. Vazquez (2023) define este proceso como continuo y

sistematico, donde la organizacion adquiere, comparte y aplica conocimiento para



mejorar su desempefio. (Molina, 2023) destaco que el aprendizaje organizacional
integra conocimiento en la cultura para promover innovacion y adaptacion continua.
Ademés (Ginja & Goncalves, 2020) subrayaron su relacién con la gestion del
conocimiento para crear valor y ventaja competitiva. El aprendizaje organizacional
aumenta la resiliencia y adaptabilidad de las organizaciones. Segun Miranda
(2023), se enfoca en la habilidad de adaptar estrategias y estructuras ante cambios
del entorno. Matos (2023) destaco la creacion de sistemas que faciliten la
transferencia y uso efectivo del conocimiento. De la Cruz (2023) sefialo que este
proceso impacta todas las jerarquias, asegurando que el conocimiento sea
accesible y utilizable por todos.

En relacion al autor de referencia se consider6 a Newman (1996), definié al
clima organizacional como el proceso de liderazgo y organizacion dentro de las
instituciones educativas para promover el aprendizaje significativo y equitativo.
Segun su enfoque, la gestién educativa requeria la implementacion de politicas y
procedimientos que permitieran a los estudiantes involucrarse activamente en su
propia formacion y la creacién de entornos escolares inclusivos que promovieran la
justicia social y equidad. Ademas, propuso las dimensiones: (a) el pensamiento
sistemético y estratégico como la capacidad de los lideres educativos para
comprender e intervenir en sistemas complejos de manera holistica y proactiva. (b)
aprendizaje organizacional, que implicaba que los profesores pudieran entender y
aplicar métodos integrales para el éxito del proceso de ensefianza-aprendizaje. (c)
el liderazgo pedagdgico, se enfoca en la capacidad de los profesores para influir de
manera efectiva en el proceso de ensefianza-aprendizaje, motivando y apoyando
a los estudiantes en su desarrollo académico y personal.

La teoria de la autoeficacia de Bandura (1997) se centrd en las creencias de
una persona sobre su capacidad para lograr resultados. Segun Bandura, defini6 la
autoeficacia como la creencia en la capacidad propia para planificar e implementar
las acciones necesarias para lograr objetivos. Este enfoque destacé que dichas
creencias influian en como se enfrentaban los desafios, la motivacion y la
persistencia Identificé cuatro factores determinantes de la autoeficacia:
experiencias pasadas, observacion de modelos exitosos, persuasion social y
estados emocionales. La autoeficacia afectaba el comportamiento, la eleccion de

metas, el esfuerzo y la persistencia, y se aplicaba en la educacion y el trabajo,



donde los maestros y lideres pueden fortalecerla proporcionando retroalimentacion
positiva y recursos adecuados.

La Teoria del Marco Amplio de Evaluacion de la Ensefianza (TEPA)
desarrollada por Peterson y Swing (2007) fue un enfoque integral para evaluar la
ensefianza en entornos educativos. Este marco se bas6 en la idea de que la
evaluacion de la ensefianza debia abarcar multiples dimensiones y perspectivas
para proporcionar una comprension completa del proceso educativo. La TEPA
reconocid que la ensefianza era polifacética y consideré varios elementos que
influian en su efectividad, como las caracteristicas del profesor, las estrategias de
ensefianza, el contenido del curriculo, el ambiente de aprendizaje, las interacciones
entre profesores y estudiantes, y los logros académicos de los estudiantes.

Entre las definiciones sobre desempeiio docente, Peterson y Swing (2007)
defini6 como la ejecucion y rendimiento de una persona, equipo u organizacion
respecto a sus responsabilidades y objetivos. Los maestros son expertos en la
ensefianza y orientacion de estudiantes de diversos niveles educativos. Su funcion
primordial es transmitir conocimientos, destrezas y principios, ademas de fomentar
el pleno crecimiento de los educandos. Elaboran planes de estudio, preparan
lecciones, imparten clases, evaluan el avance de los estudiantes, proporcionan
retroalimentacion y ofrecen apoyo tanto académico como emocional.

De acuerdo con Hidalgo (2020) la formacion inicial y continua del docente es
crucial para su rendimiento y resultados en los estudiantes. Las condiciones
laborales, como el salario, también afectan su desempefio, ya que condiciones
precarias dificultan su concentracién y eficiencia. Sudirman (2021) describio el
desempeiio docente como la capacidad de alcanzar los objetivos educativos,
reflejando competencia y compromiso. Por su parte, Ccoto (2023) lo considero
como la calidad de la interaccion maestro-estudiantes y la habilidad para fomentar
el aprendizaje. Finalmente, Ghaffarian (2021) lo defini6 como la aplicaciéon de
métodos pedagdgicos efectivos y el desarrollo de habilidades profesionales

De acuerdo con Jiménez (2022) mencioné que el alto desempefio docente
esta vinculado con préacticas pedagdgicas innovadoras y la capacidad de adaptarse
a las demandas de los alumnos. Asimismo, Loayza (2022) sostuvo que el apoyo
institucional y el desarrollo profesional son componentes clave que repercuten en

el mejoramiento del desempefio del personal. De igual manera, Oca (2023) subrayo



la trascendencia del desempefio en el proceso de ensefianza-aprendizaje ya que
tiene un impacto directo en la calidad de la educacion que reciben los estudiantes.

La formacién para el desempefio docente es esencial para garantizar que
los educadores cuenten con las competencias necesarias y puedan brindar a sus
estudiantes experiencias de aprendizaje significativas y eficaces. (Garcés, et
al.2020). Esto también involucra reflexion critica sobre la practica docente y la
disposicion para ajustar y perfeccionar de manera constante las estrategias de
ensefianza basandose en la retroalimentacién y lo obtenido por los educandos
(Llopiz et al., 2020). Por otro lado, es fundamental fomentar un alto desempefio
docente a través de la implementacion de practicas pedagdgicas innovadoras, el
desarrollo profesional continuo y el apoyo institucional adecuado.

De igual manera, Versteeg (20219) menciond que la creacion de definiciones
claras y aplicaciones detalladas de los métodos de ensefianza permite a los
educadores mejorar sus practicas y a los estudiantes comprender mejor el
contenido. Schellekens (2021) destacd la importancia de la evaluacion para
fomentar el aprendizaje continuo y la comprension profunda. (Shemshack &
Spector, 2020) concluyeron que adaptar los métodos de ensefianza a las
preferencias y necesidades especificas de los estudiantes mejora
significativamente sus resultados. Ademas, Rahmani (2023) enfatizO que las
creencias y estrategias personales de los estudiantes son cruciales para el
aprendizaje efectivo, destacando la necesidad de enfoques educativos que se
adapten a estas diferencias individuales.

La ensefanza orientada al aprendizaje se enfoca en tacticas educativas que
estimulan la adquisicion efectiva de conocimientos y habilidades. Segun Cushpa
(2024) destaco el uso de evaluaciones formativas para asegurar un aprendizaje
continuo y significativo. Ademas, (Engel & Coll, 2022) subrayaron la importancia de
personalizar la ensefianza segun las necesidades de los educandos para mejorar
resultados. Por su parte, Vrikki (2023) concluyé que un enfoque adaptativo de los
maestros mejora el entorno de aprendizaje. Ademéas (Verde & Valero, 2021)
analizaron los diferentes métodos de ensefianza, sugiriendo la eleccion de
ensefianza adecuadas al contexto puede maximizar la efectividad del aprendizaje.

De la misma forma segun Baque (2021) la ensefianza para el aprendizaje

implica que los educadores empleen diversas estrategias pedagogicas para
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incentivar el aprendizaje intencionado entre los alumnos. Esta ensefianza se
concibe como un medio para alcanzar el aprendizaje efectivo, en lugar de ser un fin
en si misma (Cifuentes et al., 2020). Se centré en un enfoque pedagdgico que pone
al estudiante en el centro, adaptando los métodos de ensefianza, recursos
educativos y evaluaciones para atender las necesidades individuales de cada
educando y promover un aprendizaje significativo (Sandoval, 2020).

La participacion en la gestion requiere la implicacion activa de docentes,
alumnos y otros actores en la organizacion. Esto involucra integrar diferentes
perspectivas, delegar responsabilidades y fomentar la autonomia profesional de los
docentes (Flores et al., 2021). Su objetivo es empoderar a la comunidad educativa
para que se involucren en la mejora continua de la institucion (Apaza & Rivera,
2022). La participacidn se caracteriza por la creacion de politicas y la planificacion
estratégica, que impacta las metodologias y logros estudiantiles (Yaguna, 2020).
De manera similar, se describe como democratica, mejoran la eficacia institucional
mediante la responsabilidad compartida (Wang et al. 2022). Ademas, destacaron la
participacion en tareas administrativas (Bussalleu & Mateus, 2023), requiriendo que
los educadores influyan en decisiones sobre recursos, programas y evaluacion
institucional. (Ruilova ,2023).

El desarrollo profesional de los maestros requiere fortalecer sus
conocimientos, habilidades, actitudes y valores. Esto implica adherirse a
principios éticos, cooperar con colegas, investigar, reflexionar sobre la practica
pedagogica y participar en actividades de desarrollo continuo (Misad et al.,
2022). Al respecto, Arregui (2024) sefalo que el crecimiento profesional incluye
formacion continua y nuevas estrategias pedagogicas que mejoran el rendimiento
docente. Ademas, Misad (2022) destaco la importancia de reflexionar sobre la
practica educativa. Por otro lado, Manso (2019) enfatizo integrar teoria con practica
diaria para una ensefianza mas eficaz y significativa.

En el contexto educativo, el crecimiento profesional abarca la colaboracién y
el aprendizaje compartido entre los maestros. De acuerdo con Huapaya (2023)
destaco que la profesionalidad docente se enriquece mediante la interaccién en
comunidades de practica, lo que facilita la adopcién de nuevas estrategias
pedagodgicas. Asimismo, Gulisano (2019) subrayo que la mejora continua del

desempefio docente se logra a través de la autoevaluacion y la actualizacién
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constante de conocimientos para enfrentar los desafios contemporaneos de la
educaciéon. Finalmente, El islami (2022) destac6é que el desarrollo profesional no
solo se centra en aspectos técnicos, sino también en el fortalecer valores éticos
gue guian la practica educativa, contribuyendo a la formacion integral del docente.
Asimismo, el estudio se sustenta con el Marco del Buen Desempefio
Docente (MBDD, 2020) el cual se compone de estandares y competencias que
orientan y valoran la labor educativa de los profesores. Estos estandares varian
segun pais o instituciébn, abarcan planificacion de clases, efectividad en la
ensefianza, evaluacion del progreso estudiantil, desarrollo profesional continuo y la
contribucién a la comunidad educativa. Su objetivo es garantizar una alta calidad
en la ensefianza, lo que repercute positivamente en los estudiantes y el sistema
educativo. De tal manera se propuso las dimensiones:(a) preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, enfocada en la planificacion y estructura del proceso
de ensefianza y aprendizaje. (b) ensefianza para el aprendizaje, se centra en
métodos pedagogicos para fomentar un aprendizaje significativo. (c) participacion
en la gestion escolar y comunitaria implica que los administradores educativos
colaboren en preparar, implementar y evaluar proyectos educativos. (d) desarrollo
de la profesionalidad y la identidad docente se alude al proceso de formacion,
crecimiento profesional y compromiso del maestro con el bienestar de estudiantes.
Un entorno laboral favorable y propicio es crucial para el desempefio y
eficacia del personal docente. Cuando los maestros se sienten motivados,
valorados y tienen oportunidades, pueden concentrarse en brindar una ensefianza
de calidad. Por el contrario, un ambiente laboral negativo y conflictivo genera estrés
y desmotivacion, impactando adversamente su labor. Por ello, los lideres
educativos deben priorizar la creacion de condiciones organizacionales saludables,
a fin de optimizar el rendimiento de los educadores y mejorar el nivel educativo.
Finalmente, formularemos una hipo6tesis general: Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio docente en una
institucién educativa. Asimismo, plantearemos hipétesis especificas: Existe una
relaciéon entre el clima organizacional y la preparacion para la ensefianza, la
ensefianza para el aprendizaje, participacion en la gestién y desarrollo de la

profesionalidad en una institucién educativa.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion fue de enfoque cuantitativa en la investigacion constituye un
proceso sistematico para recolectar, para explicar fendbmenos. Se sustenta en la
premisa de que la realidad puede ser objetivamente medida y cuantificada,
empleando herramientas estadisticas y matematicas para obtener resultados
precisos y confiables (Arias & Covinos, 2021). Al respecto, el paradigma positivista,
es esencial en la investigacion cientifica. Se destaca por su atencion en la
objetividad, verificabilidad y generalizacion del conocimiento (Hernandez &
Mendoza, 2018).

El estudio fue de tipo basica, el cual constituyen un pilar esencial en el &mbito
cientifico. Su principal objetivo es ampliar el conocimiento sobre un fendmeno o
area de estudio especifica, sin centrarse en aplicaciones practicas inmediatas
(Arias & Covinos, 2021).

El disefio no experimental consiste en observar ambas variables sin interferir
o modificar ninguna de ellas de manera intencionada, segun (Sampieri et al., 2003).
El andlisis de correlacién se emple6 para estudiar como se vinculan o se asocian
dos o mas variables entre si. Asimismo, el nivel descriptivo correlacional en la
investigacion se sitla entre el grado descriptivo y el grado explicativo,
amalgamando aspectos de ambos para examinar el vinculo entre dos o mas
variables. De corte transversal, constituyen un tipo de investigacion descriptiva que
se distingue por la recopilacién de informacién de un grupo seleccionado de
participantes en un momento especifico. Finalmente, se empled el método
deductivo hipotético para explicar, predecir fendmenos mediante la formulacion y
comprobacioén de hipétesis (Hernandez & Mendoza, 2018).

Naupas et al. (2014) concibieron a la variable como cualidades, atributos o
rasgos observables en los individuos, cosas u organizaciones y cuyas magnitudes
varian de forma continua o discreta. La operacionalizacion consiste en transformar
conceptos abstractos en medidas concretas y observables durante la investigacion.
Para ello, se establecieron procedimientos especificos para medir o evaluar las
variables de interés de manera sistematica y objetiva. Esta técnica permitié a los
investigadores convertir ideas tedricas en variables cuantificables y observables,
facilitando asi su andlisis y evaluacion empirica.

De acuerdo, con clima organizacional, Newman (1996) se refiere al conjunto
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de percepciones y sentimientos que comparten los integrantes de una organizacion
sobre las practicas, politicas y procedimientos, que experimentan en su ambiente
de trabajo. Esta teoria destaca que el ambiente organizacional tiene un efecto
directo en el bienestar, la motivacién y el desempefio de los empleados, ya que
abarca aspectos como la comunicacioén, el liderazgo, el reconocimiento, el trabajo
colaborativo y el apoyo organizacional. Asimismo, propuso las siguientes
dimensiones: Pensamiento sistematico y estratégico, liderazgo pedagdgico y
aprendizaje organizacional.

En relacion al desempefio docente se utilizé al Marco de Buen Desempefio
(MBDD, 2020) lo describe como la desempefio, rendimiento o actuacion de una
persona, equipo u organizacion respecto a sus responsabilidades, objetivos o
estandares establecidos. En el ambito laboral, se evalta considerando la eficacia,
eficiencia y calidad de las tareas realizadas, asi como el logro de metas y resultados
previstos. Ademas, un buen desempefio requiere que el maestro pueda adaptarse
a las necesidades especiales de los estudiantes, utilizar estrategias pedagdgicas
efectivas y promover la implicacion activa y el logro académico de todos los
educandos. Del mismo las dimensiones fueron las siguientes: Preparacion para el
aprendizaje, ensefianza para el aprendizaje, participacion en la gestion y desarrollo

de la profesionalidad e identidad docente.

Ademas, la poblacion del estudio consta de 70 participantes de la institucion
investigada. Segun con la definicion de (Arias & Covinos, 2021), la poblacion objeto
de estudio se define al conjunto total de componentes que se pretende estudiar,
representando el area de interés del investigador. Teniendo como criterio de
inclusion, se consideraron a los docentes del centro escolar, asi como aquellos con
mas de tres afios de experiencia en la institucion que cumplen el perfil requerido.
Finalmente, participaron de manera voluntaria aquellos que decidieron contribuir.
Por otro lado, los criterios de exclusion fueron; los participantes que no
respondieron el cuestionario al 100% y quienes no aceptaron el consentimiento
informado.

Por otro lado, la técnica empleada sera la encuesta, la cual se destaca por
ser un instrumento sistematico de recopilacion de datos que facilita la obtencién de
informacion de un conjunto de individuos mediante un conjunto de preguntas

estructuradas. Este enfoque se emplea para explorar, describir y entender las
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caracteristicas, opiniones, actitudes y comportamientos de una poblacion o muestra
particular (Hernandez & Mendoza, 2018).

Se utilizé un formulario compuesto por 60 preguntas, divididas en 20 items
para evaluar el clima organizacional y 40 items para medir el desempefio docente.
Estas preguntas abarcan una variedad de respuestas afirmativas y negativas, lo
gue permite a los participantes expresar su opinion de acuerdo a sus criterios. Este
cuestionario se aplicara en la encuesta relacionada con las variables del estudio
(Hernandez & Mendoza, 2018). La validez se refiere a la precision de la medicién
respecto a lo que se pretende evaluar, y el tipo de validez recomendado puede
variar segun el enfoque de validacion utilizado. En este estudio se utilizara el juicio
de expertos es una técnica empleada para valorar la calidad y la validez de un
estudio cientifico, apoyadndose en la perspectiva de especialistas en el campo
correspondiente. Por otro lado, la confiabilidad implica examinar la precision de las
respuestas emitidas por un grupo de individuos cuando tienen la oportunidad de
responder adecuadamente a todas las preguntas en el momento oportuno, se usara
el coeficiente alfa de Cronbach que es una métrica de fiabilidad empleada en la
investigacion para valorar la coherencia interna de un conjunto de preguntas o
items en una escala o encuesta. Con una prueba piloto aplicada a 20 docentes, se
obtuvo un coeficiente de 0,86 para el clima organizacional y 0,961 para el
desempefio docente, lo que indica un alto grado de relacion entre los items y su
capacidad para evaluar de manera uniforme las variables subyacentes.

Por ello, los datos recopilados seran sometidos a andlisis mediante el
software SPSS 25, con el objetivo de investigar las variables en profundidad. Los
datos resultantes seran procesados y luego analizados mediante tablas y gréaficos
(Salazar & Del Castillo, 2018). Para evaluar la normalidad de la distribucion de los
datos, se aplicara la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que se cuenta con una
muestra de mas de 50 participantes. Posteriormente, se aplicaran distintos métodos
segun los resultados obtenidos: Si los datos muestran una distribuciéon normal, se
utilizar4 el coeficiente de correlacion de Pearson; en cambio, si no presentan

normalidad, se optara por emplear el coeficiente de correlacién Rho de Spearman.

Este estudio se caracterizard por su originalidad, en concordancia con las
orientaciones establecidas por la Universidad César Vallejo. La informacién que se

seleccion6 se citara y respaldara conforme a las normativas de derechos de autor

15



(Arias & Covinos, 2021). En el ambito de las variables de estudio los docentes de
una institucion educativa de Ate, para el principio ético de autonomia, se permitira
gque los docentes decidan libremente si desean participar en la escuela
(Rendtorff, 2020). La beneficencia involucra la implementacion de acciones
dirigidas a mejorar el clima organizacional radica en obtener una comprension
profunda del ambiente en el que los empleados llevan a cabo sus actividades
diarias (Pilligua & Arteaga, 2019). Ademas, se velara por el principio de no hacer
dafio con respecto a los datos obtenidos de los participantes, asegurando la
protecciéon de su privacidad. También se asegurard la imparcialidad en el proceso
de encuesta, evitando cualquier tipo de discriminacion o favoritismo hacia algun
grupo (Ortiz & Matar, 2021).
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. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 1

Frecuencia descriptiva Clima Organizacional y sus dimensiones

Pensamiento
Clima sistematico y Hderazgo Aprendizaje
organizacional pedagoégico organizacional
estratégico

Nivel f % f % f % f %
Malo 21 30,0 22 31,4 20 286 21 30,0
Regular 33 471 33 47,2 36 514 29 41,4
Alto 16 22,9 15 21,4 14 20,0 20 28,6
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0

Nota: Analisis estadistico SPSSv26(2024).

Figural

Niveles: Clima Organizacional y sus dimensiones

40 51,4%
e 47,1% 47,2%

41,4%

30
25 30,0% 31,4% 28,6% 30% 28,6%
20 22,9% 21,4% 20,0%
15
10

5

0

Clima organizacional Pensamiento
sistematico y Liderazgo pedagdgico Aprendizaje
estratégico organizacional

B Malo ®Regular ®Alto

Nota. Datos analizados de la encuesta - Excel (2024)

En la tabla y figural, se presentan los resultados obtenidos, el 30,0 % percibe un
clima organizacional malo, mientras que el 47,1% la percibe como regular, donde
también el 22,9 % indica un porcentaje alto. Asimismo, con las dimensiones,

muestran resultados mas elevados en el nivel regular se visualiza en pensamiento
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sisteméatico y estratégico un 47,2%, liderazgo pedagodgico indic6 un 51,4% vy
aprendizaje organizacional un 41,4% respectivamente. Finalmente, contindan con
los resultados en el nivel alto mostrando un 28,6% en aprendizaje organizacional,
un 21,4% en pensamiento sistematico y estratégico y un 20,0% en liderazgo
pedagaogico.

Tabla 2

Frecuencia descriptiva Desempefio docente y sus dimensiones

Preparacion  Ensefianza

Desempefio Participacion  pegarrolio de Ia
docente para el para el e rofesionalidad
enlagestion P
aprendizaje  aprendizaje
Nivel f % f % f % f % f %

Malo 21 30,0 23 32,9 21 30,0 24 34,3 20 28,6
Regula 31 44,3 31 44,2 33 47,1 29 41,4 30 42,9
r
Alto 18 25,7 16 22,9 16 22,9 17 24,3 20 28,5
Total 70 1000 70 1000 70 1000 70 1000 70 100,0

Nota: Andlisis estadistico SPSSv26(2024).
Figura 2

Niveles: Desempefo docente y sus dimensiones

40 47,1%
35 44,3% 44,2% 41,4% 42,9%
20 32,99 34,39
25 30,0% 25 7% ! 30'0ly . 28,60 28[5%
20 ; 2,9% 2.9% 4,3%
15
10
5
0
Desempefio Preparacion Ensefianza Participacion Desarrollo de la
docente para el para el en la gestion profesionalidad
aprendizaje aprendizaje

B Malo M Regular ®Alto

Nota. La figura representa el indice porcentual de la variable y dimensiones

Se muestra en la tabla y figura 2, los resultados muestran que el 30,0 % percibe un

desempeiio docente malo, mientras que el 44,3% lo percibe como regular, donde
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también el 25,7% indica un porcentaje alto. Asimismo, se puede apreciar para las
dimensiones, en este caso muestra la primera dimension un 44,2%, también en la
segunda dimension un 47,1%, ademas un 41,4%, para la tercera dimension y por
altimo un 42,9%, para la cuarta dimension, todos los resultados se ubican con un
nivel regular. Seguidamente se concibe con menor porcentaje en la primera y
segunda dimensién con un 22,9%, también un 24,3% en la tercera y cuarta
dimension un 28,5% con respecto al nivel alto.
Analisis Inferencial

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,239 70 ,000
Desempefio docente ,223 70 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Esta tercera tabla muestra p-Valor de 0,000 para ambas variables; tanto el clima
organizacional como el desempefio docente tienen valores menores a 0. 005.Esto
indica que los datos no siguen una distribucion normal, por lo que se debe utilizar

una prueba no paramétrica de Spearman.

Prueba de hipotesis

Nivel de significancia:

Es de "a=0.05" compete a una confianza del 95%.

Regla de decisién:

Si p_valor < 0,05, rechazar HO; Si p_valor = 0,05, aceptar H1
Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre ambas variables en la institucion

educativa publica, Lima - Ate 2024

HG: Existe una relacion significativa entre ambas variables en la institucion

educativa publica, Lima - Ate 2024
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Tabla 4

Correlacion V1y V2
Desempefio
docente
Clima Coeficiente de 977
organizacional  correlacion
Rho de Spearman ) ]
Sig. (bilateral) ,000
N 70

Nota: Andlisis estadistico SPSSv26(2024).
Cuyo p_valor < 0.05 por tal razén, se rechaza la HO y se acepta la HG. Esto

proporciona evidencia solida de que hay una relacién positiva entre el clima
organizacional y desempefio docente. Ademas, Rho de 0,977, en el nivel de
correlacion estadisticamente significativa lo que refuerza la confianza de ambas
variables.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre V1 y la preparacion para el aprendizaje.
H1: Existe una relacion significativa entre V1 y la preparacion para el aprendizaje.

Tabla 5
Correlaciéon V1y D1

Preparacion

para el
aprendizaje
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 971
Spearman Organizacional ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 70

Nota. Andlisis estadistico SPSSv26(2024).
La tabla 5 muestra un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.971, indicando
una fuerte relacion positiva entre las variables. Esto implica que, a medida que
aumentan percepciones sobre la efectividad del clima organizacional también lo
hacen las percepciones de la preparacién para el aprendizaje. El valor de
significancia bilateral de 0.000, mucho menor que 0.05, confirma esta correlacion.

Como consecuencia, se aceptod la hipotesis 1 planteada para esta investigacion.
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Hipotesis especifica 2
Ho: No existe una relacion significativa entre V1 y la ensefianza para el aprendizaje.
H1: Existe una relacion significativa entre V1 y la ensefianza para el aprendizaje.

Tabla 6
Correlaciéon V1y D2

Ensefianza
para el
aprendizaje
Rho de Clima Coeficiente de correlacion ,954
Spearman Organizacional ) )
Sig. (bilateral) .000
N 70

Nota. Andlisis estadistico SPSSv26(2024).

El coeficiente de correlacion de Spearman Rho de 0.954 revela una fuerte
asociacion positiva entre las variables. Esto significa que una mejora en las
percepciones del clima organizacional esa relacionada con una mejora en las
percepciones de la ensefianza para el aprendizaje. El valor de significancia bilateral
de 0.000 confirma la significancia estadistica. En consecuencia, se acepta la

hipétesis de investigacion.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre V1 y la participacion en la gestion.
H1: Existe una relacion significativa entre V1 y la participacion en la gestion.

Tabla 7
Correlaciéon V1y D3

Participacion
en la gestion

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 947"
Spearman Organizacional ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 70

Nota. Andlisis estadistico SPSSv26(2024).

El coeficiente de correlacion de Spearman Rho de 0.947 revela una asociacion

positiva alta entre las variables. Esto sugiere que cuando el clima organizacional
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mejora, también lo hace, la participacién en la gestion, y viceversa. El valor de
significancia bilateral de 0.000, muy por debajo que el umbral estandar de 0.05, lo
gue confirma la correlacién significancia estadistica de la correlacion. En

consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion
Hipo6tesis especifica 4

Ho: No existe una relacion significativa entre V1 y el desarrollo de la profesionalidad

en la gestion.

H1: Existe una relacion significativa entre V1 y el desarrollo de la profesionalidad

en la gestion.

Tabla 8
Correlacion V1y D4

Desarrollo de la
profesionalidad

Rho de Clima Coeficiente de correlacion ,942™
Spearman Organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 70

Nota. Andlisis estadistico SPSSv26(2024).

El coeficiente de correlacion de Spearman Rho de 0.942 revela una intensa
asociacion positiva entre el clima organizacional y el desarrollo de la
profesionalidad. Esto indica que percepciones mas favorables del clima
organizacional se relacionan con valoraciones positivas del desarrollo profesional.
El valor de significancia bilateral de 0.000, mucho menor de 0.05, confirma la
significancia estadistica de esta correlacion. Por lo tanto, se acepto6 la hipotesis de

investigacién planteada.
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V. DISCUSION

En acuerdo con el analisis descriptivo del objetivo general, se establecié la relacion
entre clima organizacional y el desempefio docente, encontrdndose que el clima
organizacional de acuerdo a los entrevistados muestra una percepcion de 47,1
%que es regular, mientras que un 22,9 % opinaron que es buena y el 30.0 %
indicaron que es malo. Respecto al desempefio docente segun la opinidon de los
participantes en el trabajo de investigacion es regular en un 44. 3 % mientras que
un 25,7 % opinaron que es buena y el 30.0 % indicaron que es malo. Realizando la
prueba de hipétesis, cuyo p_valor 0,000 < 0,05 lo cual condujo al rechazé de la HO
y a la aceptacion de la HG. Ademas, Rho de 0,977, lo que demuestra un nivel
correlacional positivo muy alto entre las variables, este hallazgo indica que
ambientes de trabajo que promueven la colaboracién, el reconocimiento y el apoyo
entre el personal docente contribuyen a mejorar su efectividad y compromiso con
el proceso educativo, lo que puede facilitar la innovacion pedagogica y la adopcion
de nuevas metodologias de ensefianza.

Estos hallazgos son consistentes con los de Yance (2022), quien en su estudio
reportd un valor de 0.645, también mostrando una relacion positiva entre las
variables. Yance llegé a la conclusion de que un maestro que mantiene una actitud
positiva, esta dispuesto al cambio y se muestra receptivo a la reflexion constante
puede ajustarse a las demandas y retos emergentes del ambito educativo,
permitiendo que los docentes sean mas adaptables y resilientes frente a los
desafios, mejorando asi su desempefio y la calidad educativa que ofrecen.

Asimismo, el estudio se relaciona con el presentado por Campi (2020), que
demostré una correlacion positiva con un valor de 0.995. Campi llegd a la
conclusién de que factores como el liderazgo efectivo, la comunicacion abierta y el
sentido de pertenencia son cruciales para crear un ambiente de trabajo propicio, lo
gue no solo motivan a los docentes a dar lo mejor de si mismos, sino que también
fomentan una cultura de excelencia académica en toda la institucion.

En ese sentido, la teoria neoclasica de la administracién de Drucker (1967)
plantea que la capacidad de una organizacion para administrar adecuadamente sus
recursos humanos y crear un entorno de trabajo que promueva la productividad es
fundamental para su éxito y el compromiso, resaltando la gestion participativa,

donde los empleados tienen la oportunidad de contribuir en tomar decisiones y
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sienten que su trabajo tiene un propdsito y valor. Drucker sugiere que un clima
organizacional positivo es crucial para optimizar el potencial de los empleados y
alcanzar los objetivos organizacionales, asi los lideres escolares deben enfocarse
en desarrollar un entorno donde los maestros se sientan respaldados, apreciados
y motivados a innovar y mejorar continuamente su practica profesional.

Por otro lado, el objetivo especifico 1, que buscaba identificar la conexion
entre el clima organizacional y la preparacion para el aprendizaje en una institucién
educativa, mostro un coeficiente de 0.971, con un nivel de significancia bilateral de
0,000, considerable menor de 0.05. En consecuencia, la hipotesis alternativa es
aceptada en lugar de la hipdtesis nula. Este resultado indica que un clima
organizacional positivo esta fuertemente asociado con una mejor preparacion de
los docentes para el aprendizaje. Esto sugiere que cuando los docentes trabajan
en un ambiente de apoyo y colaboracién, estan mas preparados para implementar
estrategias pedagdgicas efectivas y satisfacer las necesidades de sus estudiantes.

Estos hallazgos coinciden con los de Chichanda (2021), cuyo estudio mostré
un coeficiente de 0.941 y una asociacion positiva entre las variables. Se concluye
que un entorno de trabajo positivo y cohesionado facilita la preparacion y desarrollo
profesional de los docentes, siendo el apoyo institucional, el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo continuo son elementos clave que mejoran la
preparacion de los docentes para abordar los desafios del aula y mejorar su
practica educativa.

Asimismo, el estudio se relaciona con lo realizado por Serrano (2021) quien
reportd un valor de 0.580, sugiriendo que la implementacion de programas de
desarrollo profesional y la creacion de comunidades de aprendizaje colaborativo,
se puede mejorar significativamente la preparacién de los docentes. Serrano
concluye que estos programas no solo mejoran las habilidades pedagdgicas de los
docentes, sino que también fortalecen el sentido de comunidad y apoyo mutuo entre
el personal educativo.

Finalmente, de acuerdo con Newman (1996) destaca la importancia de
considerar la organizacion escolar como un sistema interconectado donde cada
componente influye en el desempefio general. Newman plantea que una gestion
efectiva, comunicacion abierta y relaciones interpersonales saludables son los

factores que contribuyen a un ambiente de trabajo positivo, por lo que es
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fundamental fomentar un entorno de trabajo donde los educadores se sientan
apreciados, respaldados y estimulados para mejorar su desempenio.

En relacién con el objetivo especifico 2, tenia como propdsito establecer la
conexiéon entre el Clima organizacional y efectividad de la ensefianza para el
aprendizaje, se encontré un coeficiente de correlacion de 0.954, con un nivel de
significancia bilateral de 0.000, inferior a 0.05. Por consiguiente, se rechazo la
hipétesis nula y se confirmé la hipdtesis alterna, demostrando una relacion
significativa entre el clima organizacional y la calidad de la ensefianza. Este
hallazgo indica que un entorno de trabajo positivo y bien gestionado impacta
directamente en la capacidad de los docentes para impartir una ensefianza efectiva.
Mejorar el clima organizacional se presenta como una prioridad para las
instituciones educativas que buscan elevar los estandares de ensefianza y
aprendizaje.

Este hallazgo concuerda con la investigacion realizado por Ramirez (2023),
guien igualmente identifico un coeficiente significativo de 0.971, mediante el uso del
coeficiente de correlacion de Spearman. Este estudio enfatiza que un clima
organizacional favorable facilita la adopcion de mejores préacticas pedagdgicas y el
uso efectivo de recursos educativos, siendo el apoyo administrativo y la
colaboracion entre colegas son factores cruciales que potencian la calidad tanto de
la enseflanza como del aprendizaje. Ademas, los hallazgos coinciden con los de
Angulo (2020), que encontré un coeficiente de 0.370, subrayando una relacion
positiva entre la ensefianza para el aprendizaje y el clima organizacional. Aunque
esta correlacion no sea tan alta como en otros estudios, aun existe una influencia
significativa del entorno organizacional en la practica docente, resaltando aspectos
como el reconocimiento profesional y las oportunidades de desarrollo pueden
mejorar la motivacion y el desempefio docente.

En este contexto, la dimension de ensefianza para el aprendizaje se refiere
a la capacidad de los docentes para planificar, implementar y evaluar practicas
pedagdgicas que promuevan el aprendizaje significativo de los estudiantes. Un
ambiente organizacional positivo no solo apoya a los docentes en estas tareas, sino
gue también promueve una cultura de mejora continua y colaboracion, incluyendo
proporcionar recursos adecuados, oportunidades de desarrollo profesional y un

ambiente de trabajo que valore y reconozca el esfuerzo de los docentes.

25



Asimismo, Bandura (1997) describe la importancia del ambiente social y
organizacional en la autoeficacia de los individuos. Segun Bandura, un entorno que
ofrece apoyo, reconocimiento y oportunidades de crecimiento contribuye
significativamente a la confianza y la efectividad de los docentes en su labor
educativa, reforzando la idea de que un clima organizacional positivo no solo mejora
el desempefio individual, sino que también tiene un impacto multiplicador en la
calidad general de la ensefianza y el aprendizaje dentro de la institucion.

Seguidamente con el objetivo 3, que se centraba en explorar la conexién
entre el Clima Organizacional y la participacion en la gestién, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0. 947. Ademas, el nivel de significancia bilateral fue
de 0.000, valor considerablemente inferior a 0.05. Por consiguiente, se rechazé la
hipotesis nula y se validé la hipdtesis alterna, que concluye que un entorno
organizacional favorable, caracterizado por un liderazgo inclusivo y una
comunicacién abierta, fomenta una mayor implicaciéon y colaboracion de los
educadores en los procesos de toma de decisiones y gestion escolar. La
participacion activa en la gestiébn no solo mejora el sentido de pertenencia y
satisfaccion laboral, sino que también contribuye a la implementacién de politicas y
practicas educativas mas efectivas.

Este resultado es consistente con el estudio de Castillo (2021), quien
también identifico un coeficiente significativo de 0.476, utilizando el coeficiente de
correlacién de Spearman, demostrando que el apoyo administrativo y la evaluacion
de las opiniones de los educadores fomentan el involucramiento activa en la
gestion, mejorando asi la eficiencia y efectividad de las operaciones escolares.

Ademas, los resultados se alinean con la investigacion de Velasquez (2020),
que reporto un coeficiente de 0.94 y destacd una relacion positiva entre el clima
organizacional y la participacidon en la gestién. Segun Veldsquez argumenta que un
ambiente de trabajo colaborativo y de confianza mutua incentiva a los docentes a
involucrarse mas activamente en el proceso de gestion, o que a su vez contribuye
a un mejor desempefio organizacional, lo que permite a los docentes sentirse
valorados y motivados para contribuir en la toma de decisiones y en el continuo
progreso de las instituciones educativas.

Asimismo, la participacion en la gestion alude a la involucracion de los

educadores en las actividades administrativas y en la toma de decisiones dentro

26



del entorno educativo, siendo fundamental para crear un ambiente de trabajo
democratico y equitativo, donde las voces de todos los miembros del equipo son
escuchadas y valoradas. Un clima organizacional que promueve la participacion
activa en la gestidon contribuye a la creacion de politicas y estrategias educativas
mas efectivas, basadas en la experiencia y conocimientos de los docentes.

En lo que respecta al objetivo especifico 4, que busca averiguar la conexion
entre el clima organizativo y el desarrollo de la personalidad. Se encontré un
coeficiente de correlacion de 0. 942, con un nivel de significacion bilateral de 0.000,
gue es considerablemente inferior a 0.05. En consecuencia, se acepta la hipotesis
alternativa y se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que un ambiente de trabajo
positivo, que promueve el apoyo, la colaboracion y el reconocimiento, ayuda a los
docentes a desarrollarse personal y profesionalmente. Un clima organizacional
favorable no solo mejora el rendimiento laboral, sino que también contribuye a la
resiliencia, la autoconfianza y el bienestar emocional de los educadores.

Estos resultados son similares a los de Herrera (2021), quien reportoé en su
estudio un valor de 0.390, también mostrando una relacion positiva entre las
variables. Herrera concluyd que un ambiente organizacional que promueve el
crecimiento personal y profesional de los docentes hace que las personas se
sientan mas seguras, motivadas y capaces de enfrentar desafios, siendo factores
como el apoyo administrativo, las oportunidades de desarrollo profesional y un
entorno de trabajo colaborativo son esenciales para el crecimiento integral de los
docentes.

Siendo sustentada por la Teoria del Marco Amplio de Evaluacion de la
Ensefianza (TEPA) desarrollada por Peterson y Swing (2007), ofrece un marco util
para comprender cédmo el clima organizacional influye en el desarrollo de la
personalidad de los docentes y enfatiza la importancia de un entorno educativo que
no solo evalle el desempefio docente, sino que también promueva su crecimiento
personal y profesional, demostrando que un entorno de trabajo positivo y de apoyo
promueve la autorreflexion, el aprendizaje continuo y la adaptacion a nuevos
desafios, mejorando asi la excelencia de la ensefianza y el bienestar general de los

profesores.
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V. CONCLUSIONES

A partir objetivo general del presente estudio se comprobd que existe una conexion
relevante entre el clima organizacional y rendimiento docente en la institucion
educativa de Ate, con un Rho = 977 y Pvalor =0,000. Se puede inferir que un
entorno organizacional mas positivo en la institucion educativa esta vinculado a un
mejor desempefio docente, esto indica que crear un ambiente laboral propicio y
positivo para los docentes puede influir significativamente en su rendimiento y en la

excelencia educativa que ofrecen a los estudiantes.

Del primer objetivo especifico, se comprobd que existe una conexion relevante
entre la capacitacion para la ensefianza y el ambiente laboral en la institucion
educativa de Ate, donde se corrobora una relacion con un Rho de 971 y Pvalor de
0,000. En conclusién, cuando los docentes estdn adecuadamente preparados,
pueden proporcionar una ensefianza de alta calidad, lo que mejora los resultados

académicos de los estudiantes.

Del segundo objetivo especifico, se comprobd que existe una conexion relevante
entre la metodologia de ensefianza y el ambiente laboral en la institucion educativa
de Ate, representado con un Rho de 0,954 y Pvalor de 0,000. En conclusién, la
ensefianza enfocada en el aprendizaje promueve la innovacion y la adaptacion a
nuevas metodologias y tecnologias educativas, esta capacidad para adaptarse y
evolucionar es fundamental para preservar un ambiente laboral dinamico y

resiliente

Del tercer objetivo especifico, se constaté existe una conexién relevante entre el
ambiente organizacional y la contribucion en la gestién en la institucion educativa
de Ate, representado con un Rho de 947 y Pvalor de 0,000. En conclusién, un
enfoque de gestion participativo permite identificar problemas de manera temprana
y fomenta la colaboracion en la busqueda de soluciones, lo cual conduce a una

solucion de problemas mas rapida y efectiva.

28



Del cuarto objetivo especifico, el andlisis reveld una fuerte conexién entre el entorno
organizacional y el crecimiento profesional en la institucion educativa de Ate,
representado con un Rho de 942 y Pvalor de 0,000. En conclusion, proporcionar
una formaciéon adecuada a los profesionales de la educacién estimula la
incorporacion de nuevas metodologias, tecnologias y enfoques pedagégicos. Esto
no solo impulsa la innovacion y la adaptabilidad dentro de la institucion educativa,
sino que también garantiza que la oferta educativa sea pertinente y capaz de
abordar eficazmente las demandas cambiantes de los estudiantes y del entorno

educativo.
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VI.

RECOMENDACIONES

En relacion a Newman (1996), se recomienda:

Implementar un mecanismo de retroalimentacion constante y efectivo, como
llevar a cabo entrevistas estructuradas con los docentes clave para obtener una
comprension mas profunda y especifica de sus puntos de vista. Esto implica
establecer canales formales e informales a través de los cuales los docentes

puedan expresar sus opiniones, preocupaciones y sugerencias.

Impulsar programas de desarrollo profesional docente que se adapten a las
realidades especificas del contexto educativo y a los avances mas recientes en
pedagogia. Estos programas deben fomentar la contribucion dindmica de los
docentes en cursos, talleres, seminarios y otras iniciativas de actualizacion,

permitiéndoles mantenerse a la vanguardia en su area de especializacion.

En relacion a Peterson y Swing (2007), se recomienda:

Promover la integracion de tecnologia educativa para enriquecer la experiencia
de aprendizaje y preparar a los alumnos para los retos futuros. Ademas, se
recomienda impulsar métodos educativos flexibles que puedan adecuarse a las

demandas variables de los alumnos y del contexto educativo.

Establecer canales de comunicacion efectivos, tanto formales como informales,
que permitan al personal reportar problemas y proponer soluciones de manera
regular. Ademas, se recomienda utilizar herramientas como el brainstorming, el
analisis de causa raiz y la lluvia de ideas para generar soluciones innovadoras

y efectivas a los desafios identificados.

Diseflar programas de capacitacion personalizados que atiendan las
necesidades individuales de cada docente, teniendo en cuenta su experiencia,
nivel educativo y campo de especializacién, esto garantizaria que los
educadores estén preparados para innovar y ajustarse de forma eficaz a las
demandas variables de la poblacion estudiantil, lo cual contribuiria a elevar la

pertinencia y la excelencia global de la educacion proporcionada.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio docente en una institucion educativa publica, Lima — Ate 2024

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Obijetivo general: Hipotesis general: Variable 1. Clima organizacional
¢,Cudl es la relacion que | Determinar la relacién entre | Existe una relacion | pimensiones Indicadores items Escala de valores Niveles o rangos
existe entre el clima | el clima organizacional y el | significativa entre el clima Toma de | 01al04 Ordinal
rganizacional | mpefi n n un rganizacional . isi
organizacional y el | desempefio docente en una | organizacional y Pensamiento decisiones
desempefio docente en una | institucién educativa. desempefio docente en sistematico y
T , . . estratégico Acciones y | 05al04
institucion educativa del una institucion educativa. comunicaciones Alto
distrito de Ate - 20247 necesarias Nunca= 1 (121-160)
i 09 al 12
Orientary Casinunca =2 Regular
Lid regular - (81-120)
eldaeraézsi;:o Cooperacién y | 13 al 15 A veces = 3
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas pedagog f 2 Malo
ormacion
. _ (40 -80)
Casi siempre= 4
¢,Cudl es la relacion que | Determinar la relacion existe | Existe una relacion Planificacién 16 al 18 )
; . . o P . Aprendizaje 19a 20 Siempre: 5
existe entre el clima | entre clima organizacional y | significativa entre el clima organizacional Cambios
organizacional y la | la preparacion para el | organizacional y la
preparacion aprendizaje en una | preparacion para el Variable 2: Desempefio docente
para el aprendizaje en una | institucion educativa. aprendizaje en una

institucion educativa?

institucion educativa.

¢,Cudl es la relacion que

existe entre el clima
organizacional y la
ensefianza para el
aprendizaje en una

institucion educativa?

Determinar la relacién existe

entre clima organizacional
la ensefianza para
aprendizaje en

instituciéon educativa.

y
el

una

Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y
ensefianza para el
aprendizaje en una

institucion educativa.

Dimensiones Indicadores items Escala de valores Niveles o rangos
Conoce las 01 al 03
particularidades
Preparacion de estudiantes y
para el el area ensefia. Ordinal
aprendizaje Planifica la 04 al 10

ensefianza con
sus
colegas.




¢Cual es la relacion que | Determinar la relacion existe | Existe una relacion Crea un clima 11 al 17
existe entre el clima | entre clima organizacional y | significativa entre el clima escolar que
favorece el
organizacional y la | la participacién en la gestion | organizacional y la aprendizaje.
participacion en la gestién | en una institucion educativa. | participacion en la gestion Ensefianza gﬁggﬁ;ﬁza la | 18 al 24
en una institucion en una institucion para_el_ utilizando
aprendizaje. .
educativa? educativa. estrategias.
Evalla el
aprendizaje
durante el | 25al28
proceso de
ensefianza.
¢Cual es la relacion que | Determinar la relacion existe | Existe una relacion Participa en la 30al 32
. . . o S . gestion de la
existe entre el clima | entre clima organizacional y | significativa entre el clima escuela
organizacional y el | el desarrollo de la | organizacional y el Part|CIpac!9n Establece 33al 35
) _ en la gestion relaciones
desarrollo de la | profesionalidad en una | desarrollo de la .
de colaboracion
profesionalidad en wuna | institucion educativa. profesionalidad en una con los actores.
institucién educativa? institucién educativa. Comunicacion 36 al 38
Desarrollo de la | efectiva.
profesionalidad | Resolucién de | 39 al 40
problemas.

Nunca= 1
Alto
Casi nunca =2 (121-160)
A veces =3
Regular
Casi siempre=4 (81-120)
Siempre: 5
Malo
(40 -80)

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:

basica

Método:

hipotética deductivo
Disefio:

No experimental
Corte:

Transversal

Poblacion: 70 docentes

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Variable 1: Clima organizacional.

Variable 2: Desempefio docente.

Descriptiva: Los datos se agruparon en

niveles de acuerdo con los rangos
establecidos, los resultados se presentaran
en tablas de frecuencias y gréficos
estadisticos.

Inferencial: Prueba de hip6tesis mediante
la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov para la contrastacion de hipotesis
se utilizd6 el coeficiente de Rho de

Spearman




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de L Operacion _ Escala de
) Definicion conceptual ) Indicadores L
estudio operacional medicion
Clima De acuerdo con Newman (1996) | Pensamiento sistematico | Toma de decisiones Ordinal
Organizacional definioé al clima organizacional como el | y estratégico Acciones y comunicaciones necesarias Likert:
proceso de liderazgo y organizacion | Liderazgo pedagogico Ordenar y regular
Nunca=1

dentro de las instituciones educativas

Cooperacion y formacion

Casi nunca=2

para promover el aprendizaje | Aprendizaje Planificacion
significativo y equitativo. Organizacional Cambios A veces=3
Casi Siempre=4
Siempre=5
Desempefio Se tuvo en cuenta al desempefio Conoce las particularidades de sus Ordinal
docente docente el Marco de Buen Desempefio | Preparacion para el | estudiantes y el area que ensefia. Likert:
Docente (2023) lo define como el | aprendizaje Planifica la ensefianza con sus colegas.
conjunto de habilidades, competencias Crea un clima escolar que favorece el | Nunca=1
y practicas que un educador empleaba | Ensefianza  para el aprendizaje. — — Casi nunca=2
Conduce la ensefianza utlizando
para facilitar el aprendizaje y el | aprendizaje ) ) A veces=3
estrategias y recursos pertinentes
desarrollo integral de sus estudiantes. _ — Casi Siempre=4
_ o Evalua el aprendizaje durante el proceso |
Esto incluia no solo la transmision de de ensefianza. Siempre=5
Participacion en la | Participa en la gestién de la escuela.

conocimientos, sino también la

capacidad para crear un ambiente de
aprendizaje

seguro, inclusivo y

estimulante.

gestion

Establece relaciones de colaboraciéon con

actores del contexto.

Desarrollo de la

profesionalidad

Comunicacion efectiva

Resolucion de problemas




Anexo 3. Ficha de instrumentos

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Liderazgo organizacional

Autor:

Segredo Pérez, Alina Maria

Adaptado por:

Huamani Pérez Elizabeth Zenaida

Procedencia: Ate — Lima
Administracion: Directa
Tiempo: 30 minutos

Ambito de aplicacién:

Institucion educativa de la UGEL - 06

Significacion:

El cuestionario esta determinado por dimensiones,
indicadores e items. El objetivo es evaluar el nivel en
gue se encuentra el liderazgo transformacional en

dichas instituciones educativas.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Desempeiio docente

Autor:

Minedu

Adaptado por:

Huamani Pérez Elizabeth Zenaida

Procedencia: Ate — Lima
Administracion: Directa
Tiempo: 40 minutos

Ambito de aplicacién:

Institucion educativa de la UGEL - 06

Significacion:

El cuestionario esta determinado por dimensiones,
indicadores e items. El objetivo es evaluar el nivel en
gue se encuentra el desempefio docente en dichas

instituciones educativas.




Anexo 4. Validez de los instrumentos

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE: CLIMA

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la investigacion que

lleva por titulo: Clima organizacional y desempefio docente en una Institucion

ORGANIZACIONAL

Educativa Publica, Lima - Ate 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser

caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece ala dimensién y
- . r ner la medicion 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de .
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
. es decir, su sintactica y semantica | 1: de acuerdo
Claridad ,
son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia | mdicador que oeth midondo. | 1 de acuerdo
q 0: en desacuerdo
El/la item/pr nt ncial
Relevancia im/ %rta?nte/p eegsu daec(?rS edséabeC ase? 1. de acuerdo
incFI)uido ' ' 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicion de la variable: Newman (1996) definié al clima organizacional como el proceso de liderazgo y organizacion dentro

de las instituciones educativas para promover el aprendizaje significativo y equitativo. Segun su enfoque, la gestion educativa

implica la implementacion de politicas y practicas que fomenten la participacién activa de los estudiantes en su propio proceso

educativo, asi como la creacién de entornos escolares que sean inclusivos y que promuevan la equidad y la justicia social.

S Cl| C R
u I'| o el
fi al h e
ci r{ e v
e i r a
. . . : n d| e n Observacion
Dimensiones Indicadores Items ai | oal n oi
a d| ci a
a
1. En la institucién los directivos toman decisiones en democracia para |1
lograr los objetivos propuestos.
2. En la institucion las decisiones de los directivos son coherentes con la 1
Toma de [mision y vision de la organizacion.
decisiones 3. En la institucién el equipo directivo promueve un trato igualitario con [1
todo el personal.
4. En la institucion los directivos consideran las opiniones y sugerencias |1
de todos los miembros.
_ 5. En la institucion educativa, los directivos comunican de manera clara yfl
Pensamiento _ oportuna las acciones necesarias para alcanzar los objetivos
sistematico y |Acciones Ylorganizacionales.
estratégico comunicaciones 6. En la institucién educativa, los directivos toman acciones necesarias y|l
necesarias efectivas para resolver problemas y mejorar el entorno escolar.

7. En la institucién, los directivos promueven un ambiente armonioso
basado en una comunicacién abierta y efectiva entre todos los miembros.




8. En la institucién los conflictos son solucionados de manera asertiva Yy
oportuna.

(==Y

Liderazgo
pedagdgico

Ordenar
regular

9. En la institucion educativa, los directivos proporcionan una orientacion
pedagdgica clara y efectiva para guiar las actividades y tareas de los
docentes.

10. En la institucion se percibe un liderazgo colaborativo y democratico
por parte del personal directivo.

(==Y

11. En la institucién estan bien definidas los roles y responsabilidades que
cumple cada uno de sus integrantes.

=Y

12. En la institucién educativa, los directivos ofrecen poyo y recursos
necesarios para cumplir con las responsabilidades laborales.

Cooperacion
formacion

13. Enla institucién, los directivos promueven un ambiente de colaboracién
y apoyo mutuo entre todos los miembros.

b

14. En la institucion los trabajos se desarrollan en forma cooperativa en las
diversas actividades planificadas para logar objetivos en coman.

15. En la institucibn educativa, los directivos apoyan y facilitan
oportunidades de formacion y desarrollo profesional de los docentes.

[==Y

Aprendizaje
Organizacional

Planificaciéon

16. En la institucion las labores que se realiza a nivel institucional son
planificadas previamente en un trabajo conjunto entre el personal directivo
y docentes.

(==Y

17. En la institucion educativa, los directivos planifican de manera efectiva
las actividades y proyectos para alcanzar los objetivos educativos.

[==Y

18. En la institucidn educativa, los planes establecidos por los directivos se
comunican claramente a todos los docentes y al personal.

Cambios

19. En la institucién los directivos proporcionan el apoyo adecuado a los
docentes y al personal durante los procesos de cambio.

20. En la institucién educativa, los directivos comunican claramente a los
docentes y al personal sobre los cambios que se implementaran y sus

implicaciones.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable clima organizacional en relacion de
las dimensiones de pensamiento sistematico Y
estratégico, liderazgo pedagégico y aprendizaje
organizacional.

Nombres y apellidos
del experto

Garay Avendafio David Ulises

Documento de identidad

43574040

Afos de experiencia en
el area

10

Maximo Grado Académico

Doctor en educacioén

Nacionalidad Peru
Institucién Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente posgrado

Numero telefénico

988768910

Firma

L Jp¥

Fecha

28 de mayo del 2024




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE:
DESEMPENO DOCENTE

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitird recoger la informacién en la investigacion
gue lleva por titulo: Clima organizacional y desempefio docente en una Institucion
Educativa Puablica, Lima - Ate 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios

de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
- . basta para obtener la medicion de | 1: de acuerdo
Suficiencia P :
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
. es decir, su sintactica y semantica | 1: de acuerdo
Claridad '
son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia | mdicador que oot midondo. | 1 de acuerdo
q 0: en desacuerdo
El/la item/pr n ncial
Relevancia im/ 6(l)rtzalt-:‘nte/p eegsu ;[jaec(iarS edseebg ase? 1: de acuerdo
incFI)uido ' ' 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008)




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Definicion de la variable: Marco de Buen Desempefio Docente (2022) lo define como el conjunto de habilidades, competencias y

practicas que un educador empleaba para facilitar el aprendizaje y el desarrollo integral de sus estudiantes. Esto incluia no solo la

transmision de conocimientos, sino también la capacidad para crear un ambiente de aprendizaje seguro, inclusivo y estimulante.

Dimensiones

Indicadores

items

Y TO SO0 e W

oo~ —(0O

®Y O SD® - D®ITO(N

®» O S>S<D®—O®

Observacion

Preparacion
parael
aprendizaje

Conoce las
particularidades
de sus
estudiantes y el
area que
ensena.

1. Los docentes demuestran conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes.
y de sus necesidades especiales.

2. Los docentes demuestran conocimientos actualizados y comprension de
los conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular que ensefa.

3. Los docentes demuestran conocimiento actualizado y comprension de las
teorias y practicas pedagdgicas y de la didactica de las areas que ensefia.

Planifica la
ensefianza con
sus colegas.

4. Los docentes elaboran la programacion curricular analizando con sus
compafieros el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas
de los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.

5. Los docentes seleccionan los contenidos de la ensefianza en funcion de

los aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la




comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

6. Los docentes disefian creativamente procesos pedagdgicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro
de los aprendizajes previstos.

7. Los docentes contextualizan el disefo de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje
e identidad cultural de sus estudiantes

8. Los docentes crean, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

9. Los docentes disefian la evaluacién de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados

10. Los docentes disefian la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje esperados y
distribuye adecuadamente el tiempo.

Ensefanza para
el aprendizaje

Crea un clima
escolar que
favorece el
aprendizaje.

11. Los docentes construyen, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basadas en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

12. Los docentes orientan su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

13. Los docentes promueven un ambiente acogedor de la diversidad, en el
gue ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el
logro de aprendizajes.

14. Los docentes generan relaciones de respeto, cooperacién y soporte de
los estudiantes con necesidades educativas especiales.

15. Los docentes resuelven conflictos en diadlogo con los estudiantes sobre
la base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, codigos
culturales y mecanismos pacificos.

16. Los docentes organizan el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagogico y el aprendizaje,
atendiendo a la diversidad

17. Reflexionan permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias
vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades

para enfrentarlas.




Conduce la
ensefianza
utilizando
estrategias y
recursos
pertinentes

18. Los docentes controlan permanentemente la ejecuciéon de su
programacion observando su nivel de impacto tanto en el interés de los
estudiantes como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos
con apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

19. Los docentes propician oportunidades para que los estudiantes utilicen
los conocimientos en la solucion de problemas reales con una actitud
reflexiva y critica.

20. Los docentes constatan que todos los estudiantes comprenden los
propésitos de la sesidn de aprendizaje y las expectativas de desempefio y
progreso

21. Los docentes desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedéricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.

22. Los docentes desarrollan estrategias pedagdgicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en sus
estudiantes y que los motiven a aprender.

23. Los docentes utilizan recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcion del propdsito de la sesion de aprendizaje.

24. Los docentes manejan diversas estrategias pedagoégicas para atender
de manera individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.

Evalla el
aprendizaje
durante el
proceso de
ensefianza

25. Los docentes utilizan diversos métodos y técnicas que permiten evaluar
en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo
de aprendizaje de los estudiantes

26. Los docentes elaboran instrumentos validos para evaluar el avance y
logros en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

27. Los docentes sistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones
para la toma de decisiones y la retroalimentacién oportuna.

28. Los docentes evallan los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcion de criterios previamente establecidos, superando practicas de
abuso de poder.

29. Los docentes comparten oportunamente los resultados de la evaluacion
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales,
para generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.




Participacion en
la gestion

Participa en la
gestion de la
escuela.

30. Los docentes interactian con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdgico,
mejorar la ensefianza y construir de manera sostenible un clima
democrético en la escuela.

31. Los docentes participan en la gestibn del Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo y de los planes de mejora continua,
involucrandose activamente en equipos de trabajo.

32. Los docentes desarrollan, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacién pedagdgica y mejora de la calidad del servicio
educativo de la escuela.

Establece
relaciones de
colaboracién con
actores del
contexto.

33. Los docentes fomentan respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

34. Los docentes integran criticamente, en sus practicas de ensefianza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

35. Los docentes comparten con las familias de sus estudiantes,
autoridades locales y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico,
y da cuenta de sus avances y resultados.

Desarrollo de la
profesionalidad

Comunicacion
efectiva

36. Los docentes promueven espacios de reflexion e intercambio relativos
a la experiencia pedagodgica, informacion sobre los estudiantes y sobre
practicas escolares que fundamenten, enriquezcan y aporten al desarrollo
de propuestas de mejora

37. Los docentes patrticipan activamente en la gestién de la escuela o la red
desde una perspectiva democratica, respetando los acuerdos vy
proponiendo mejoras de manera coordinada.

38. Los docentes conocen enfoques y metodologias para el desarrollo de
proyectos de innovacion pedagdgica y de gestion de la escuela.

Resolucion de
problemas

39. Los docentes actla de acuerdo con los principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas préacticos y normativos de la vida escolar con
base en ellos.

40. Los docentes actlan y toman decisiones respetando los derechos
humanos vy el principio del bien superior del nifio y el adolescente.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desempeiio docente

Objetivo del instrumento

Medir la variable desempefio docente en relacion de
las dimensiones de preparaciéon para el aprendizaje,
ensefianza para el aprendizaje, participacion en la
gestion y desarrollo de la profesionalidad.

Nombres y apellidos
del experto

Garay Avendafio David Ulises

Documento de identidad

43574040

Afos de experiencia en
el area

10

Méaximo Grado Académico

Doctor en educaciéon

Nacionalidad Peru
Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente posgrado

Numero telefénico

988768910

Firma

 ApE

Fecha

28 de mayo del 2024




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE:
CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la investigacion que
lleva por titulo: Clima organizacional y desempefio docente en una Institucion
Educativa Publica, Lima - Ate 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
- . r ner la medicion 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de :
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
- es decir, su sintactica y semantica | 1: de acuerdo
Claridad :
son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia | indicador que oo midiondo | 1 de acuerdo
9 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o
Relevancia im ortanteIO egs decir, debe ser 1. de acuerdo
incFI)uido ' ' 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicion de la variable: Newman (1996) definié al clima organizacional como el proceso de liderazgo y organizacion dentro

de las instituciones educativas para promover el aprendizaje significativo y equitativo. Segun su enfoque, la gestion educativa

implica la implementacion de politicas y practicas que fomenten la participacion activa de los estudiantes en su propio proceso

educativo, asi como la creacién de entornos escolares que sean inclusivos y que promuevan la equidad y la justicia social.

Dimensiones Indicadores

items

S

u
f
1
Cc
1
e
n
Cc
I
a

ocvao—= o —Q0O

@]

DOSODSD®ITO

R
el

oS ®<O

Observacié
n

Toma de
decisiones

1. En lainstitucién los directivos toman decisiones en democracia para
lograr los objetivos propuestos.

2. En la institucion las decisiones de los directivos son coherentes con
la mision y visién de la organizacién.

3. En la institucion el equipo directivo promueve un trato igualitario con
todo el personal.

4. En la institucion los directivos consideran las opiniones y
sugerencias de todos los miembros.

Pensamiento
sistematico y Acciones y
estratégico comunicaciones
necesarias

5. En lainstitucién educativa, los directivos comunican de manera clara
y oportuna las acciones necesarias para alcanzar los objetivos
organizacionales.

1

6. En la institucién educativa, los directivos toman acciones necesarias
y efectivas para resolver problemas y mejorar el entorno escolar.

7. En la institucion, los directivos promueven un ambiente armonioso
basado en una comunicacion abierta y efectiva entre todos los




miembros.

8. En la institucién los conflictos son solucionados de manera asertiva y
oportuna.

Liderazgo
pedagdgico

Ordenar y regular

9. En la institucibn educativa, los directivos proporcionan una
orientacion pedagdgica clara y efectiva para guiar las actividades v,
tareas de los docentes.

10. En la institucién se percibe un liderazgo colaborativo y democréﬂico1

por parte del personal directivo.

11. En la institucién estan bien definidas los roles y responsabilidades
que cumple cada uno de sus integrantes.

12. En la institucién educativa, los directivos ofrecen poyo y recursos
necesarios para cumplir con las responsabilidades laborales.

Cooperacion y
formacion

13. En la institucién, los directivos promueven un ambiente de
colaboracion y apoyo mutuo entre todos los miembros.

14. En la institucion los trabajos se desarrollan en forma cooperativa en 1

las diversas actividades planificadas para logar objetivos en comun.

15. En la institucion educativa, los directivos apoyan y facilitan
oportunidades de formacion y desarrollo profesional de los docentes.

Aprendizaje
Organizacional

Planificaciéon

16. En la institucién las labores que se realiza a nivel institucional son
planificadas previamente en un trabajo conjunto entre el personal
directivo y docentes.

1

17. En la institucién educativa, los directivos planifican de maneral
efectiva las actividades y proyectos para alcanzar los objetivos
educativos.

1

18. En la institucién educativa, los planes establecidos por los directivos
se comunican claramente a todos los docentes y al personal.

'_\

Cambios

19. En la institucién los directivos proporcionan el apoyo adecuado a los
docentes y al personal durante los procesos de cambio.

20. En la institucién educativa, los directivos comunican claramente a|
los docentes y al personal sobre los cambios que se implementaran y

sus implicaciones.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable clima organizacional en relacion de
las dimensiones de pensamiento sistematico Y
estratégico, liderazgo pedagégico y aprendizaje
organizacional.

Nombres y apellidos
del experto

ADOLFO SILVA NARVASTE

Documento de identidad

10041560

Afos de experiencia en
el area

10 ANOS

Maximo Grado Académico

MAESTRO EN TECNOLOGIA EDUCATIVA

Nacionalidad PERUANO
Institucién UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo DOCENTE

Numero telefonico 901620962

Firma

Fecha

28 de mayo del 2024




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE:
DESEMPENO DOCENTE

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitird recoger la informacién en la investigacion
gue lleva por titulo: Clima organizacional y desempefio docente en una Institucion
Educativa Puablica, Lima - Ate 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios

de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece ala dimension y
. ) ici6 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de :
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
- es decir, su sintactica y semantica | 1: de acuerdo
Claridad :
son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia | indioador que soté midondo. - | 1 de acuerdo
q 0: en desacuerdo
El/la item/pr n ncial
Relevancia im/ E;l)rtfa\ente/p eeg?su :jaec?rs e§:bg aseor 1. de acuerdo
incFI)uido ! ’ 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008)



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Definicion de la variable: Marco de Buen Desempefio Docente (2022) lo define como el conjunto de habilidades, competencias y

practicas que un educador empleaba para facilitar el aprendizaje y el desarrollo integral de sus estudiantes. Esto incluia no solo la

transmision de conocimientos, sino también la capacidad para crear un ambiente de aprendizaje seguro, inclusivo y estimulante.

Dimensiones

Indicadores

items
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Observacion

Preparacion
para el
aprendizaje

Conoce las
particularidades
de sus
estudiantes y el
area que
ensena.

1. Los docentes demuestran conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes.
v de sus necesidades especiales.

2. Los docentes demuestran conocimientos actualizados y comprension de
los conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular que ensefa.

3. Los docentes demuestran conocimiento actualizado y comprension de las
teorias y practicas pedagdgicas y de la didactica de las areas que ensefia.

Planifica la
ensefianza con
sus colegas.

4. Los docentes elaboran la programacion curricular analizando con sus
compafieros el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas
de los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.

5. Los docentes seleccionan los contenidos de la ensefianza en funcion de

los aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la




comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

6. Los docentes disefian creativamente procesos pedagdgicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro
de los aprendizajes previstos.

7. Los docentes contextualizan el disefo de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje
e identidad cultural de sus estudiantes

8. Los docentes crean, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

9. Los docentes disefian la evaluacién de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados

10. Los docentes disefian la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje esperados y
distribuye adecuadamente el tiempo.

Ensefanza para
el aprendizaje

Crea un clima
escolar que
favorece el
aprendizaje.

11. Los docentes construyen, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basadas en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

12. Los docentes orientan su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

13. Los docentes promueven un ambiente acogedor de la diversidad, en el
gue ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el
logro de aprendizajes.

14. Los docentes generan relaciones de respeto, cooperacién y soporte de
los estudiantes con necesidades educativas especiales.

15. Los docentes resuelven conflictos en diadlogo con los estudiantes sobre
la base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, codigos
culturales y mecanismos pacificos.

16. Los docentes organizan el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagogico y el aprendizaje,
atendiendo a la diversidad

17. Reflexionan permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias
vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades

para enfrentarlas.




Conduce la
ensefianza
utilizando
estrategias y
recursos
pertinentes

18. Los docentes controlan permanentemente la ejecuciéon de su
programacion observando su nivel de impacto tanto en el interés de los
estudiantes como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos
con apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

19. Los docentes propician oportunidades para que los estudiantes utilicen
los conocimientos en la solucion de problemas reales con una actitud
reflexiva y critica.

20. Los docentes constatan que todos los estudiantes comprenden los
propésitos de la sesidn de aprendizaje y las expectativas de desempefio y
progreso

21. Los docentes desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedéricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.

22. Los docentes desarrollan estrategias pedagdgicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en sus
estudiantes y que los motiven a aprender.

23. Los docentes utilizan recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcion del propdsito de la sesion de aprendizaje.

24. Los docentes manejan diversas estrategias pedagoégicas para atender
de manera individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.

Evalla el
aprendizaje
durante el
proceso de
ensefianza

25. Los docentes utilizan diversos métodos y técnicas que permiten evaluar
en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo
de aprendizaje de los estudiantes

26. Los docentes elaboran instrumentos validos para evaluar el avance y
logros en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

27. Los docentes sistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones
para la toma de decisiones y la retroalimentacién oportuna.

28. Los docentes evallan los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcion de criterios previamente establecidos, superando practicas de
abuso de poder.

29. Los docentes comparten oportunamente los resultados de la evaluacion
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales,
para generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.




Participacion en
la gestion

Participa en la
gestion de la
escuela.

30. Los docentes interactian con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdgico,
mejorar la ensefianza y construir de manera sostenible un clima
democrético en la escuela.

31. Los docentes participan en la gestibn del Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo y de los planes de mejora continua,
involucrandose activamente en equipos de trabajo.

32. Los docentes desarrollan, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacién pedagdgica y mejora de la calidad del servicio
educativo de la escuela.

Establece
relaciones de
colaboracién con
actores del
contexto.

33. Los docentes fomentan respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

34. Los docentes integran criticamente, en sus practicas de ensefianza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

35. Los docentes comparten con las familias de sus estudiantes,
autoridades locales y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico,
y da cuenta de sus avances y resultados.

Desarrollo de la
profesionalidad

Comunicacion
efectiva

36. Los docentes promueven espacios de reflexion e intercambio relativos
a la experiencia pedagodgica, informacion sobre los estudiantes y sobre
practicas escolares que fundamenten, enriquezcan y aporten al desarrollo
de propuestas de mejora

37. Los docentes patrticipan activamente en la gestién de la escuela o la red
desde una perspectiva democratica, respetando los acuerdos vy
proponiendo mejoras de manera coordinada.

38. Los docentes conocen enfoques y metodologias para el desarrollo de
proyectos de innovacion pedagdgica y de gestion de la escuela.

Resolucion de
problemas

39. Los docentes actla de acuerdo con los principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas préacticos y normativos de la vida escolar con
base en ellos.

40. Los docentes actlan y toman decisiones respetando los derechos
humanos vy el principio del bien superior del nifio y el adolescente.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desempeiio docente

Objetivo del instrumento

Medir la variable desempefio docente en relacién de
las dimensiones de preparacién para el aprendizaje,
ensefianza para el aprendizaje, participacion en la
gestion y desarrollo de la profesionalidad.

Nombres y apellidos
del experto

ADOLFO SILVA NARVASTE

Documento de identidad

10041560

Afos de experiencia en
el area

10 ANOS

Méximo Grado Académico

MAESTRO EN TECNOLOGIA EDUCATIVA

Nacionalidad PERUANO
Institucion UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo DOCENTE
NuUmero telefonico 901620962
Firma
(f:
Fecha 28 de mayo del 2024




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE:
CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la investigacion que
lleva por titulo: Clima organizacional y desempefio docente en una Instituciéon
Educativa Publica, Lima - Ate 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
- . basta para obtener la medicién de | 1: de acuerdo
Suficiencia P )
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
. es decir, su sintactica y semantica | 1: de acuerdo
Claridad :
son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia dicador que eota midiondo | & de acuerdo
q 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o
Relevancia im ortanteIo egs decir, debe ser 1. de acuerdo
incrl)uido ! ! 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicion de la variable: Newman (1996) definié al clima organizacional como el proceso de liderazgo y organizacion dentro

de las instituciones educativas para promover el aprendizaje significativo y equitativo. Segun su enfoque, la gestion educativa

implica la implementacion de politicas y practicas que fomenten la participacién activa de los estudiantes en su propio proceso

educativo, asi como la creacién de entornos escolares que sean inclusivos y que promuevan la equidad y la justicia social.

Dimensiones Indicadores

items
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Observacié
n

Toma de
decisiones

1. En lainstitucién los directivos toman decisiones en democracia para
lograr los objetivos propuestos.

2. En la institucion las decisiones de los directivos son coherentes con
la mision y visién de la organizacién.

3. En la institucion el equipo directivo promueve un trato igualitario con
todo el personal.

4. En la institucion los directivos consideran las opiniones y
sugerencias de todos los miembros.

Pensamiento
sistematico y Acciones y
estratégico comunicaciones
necesarias

5. Enlainstitucién educativa, los directivos comunican de manera clara
y oportuna las acciones necesarias para alcanzar los objetivos
organizacionales.

1

6. En la institucién educativa, los directivos toman acciones necesarias
y efectivas para resolver problemas y mejorar el entorno escolar.

7. En la institucién, los directivos promueven un ambiente armonioso
basado en una comunicacion abierta y efectiva entre todos los




miembros.

8. En la institucién los conflictos son solucionados de manera asertiva y
oportuna.

Liderazgo
pedagdgico

Ordenar y regular

9. En la institucidn educativa, los directivos proporcionan una
orientacion pedagdgica clara y efectiva para guiar las actividades v,
tareas de los docentes.

10. En la institucién se percibe un liderazgo colaborativo y democréﬂico1

por parte del personal directivo.

11. En la institucién estan bien definidas los roles y responsabilidades
que cumple cada uno de sus integrantes.

12. En la instituciéon educativa, los directivos ofrecen poyo y recursos
necesarios para cumplir con las responsabilidades laborales.

Cooperacion y
formacion

13. En la institucién, los directivos promueven un ambiente de
colaboracion y apoyo mutuo entre todos los miembros.

14. En la institucion los trabajos se desarrollan en forma cooperativa en
las diversas actividades planificadas para logar objetivos en comun.

H

15. En la institucion educativa, los directivos apoyan y facilitan
oportunidades de formacion y desarrollo profesional de los docentes.

Aprendizaje
Organizacional

Planificaciéon

16. En la institucién las labores que se realiza a nivel institucional son
planificadas previamente en un trabajo conjunto entre el personal
directivo y docentes.

1

17. En la instituciébn educativa, los directivos planifican de manera
efectiva las actividades y proyectos para alcanzar los objetivos
educativos.

1

18. En la institucién educativa, los planes establecidos por los directivos
se comunican claramente a todos los docentes y al personal.

Cambios

19. En la institucién los directivos proporcionan el apoyo adecuado a los
docentes y al personal durante los procesos de cambio.

20. En la institucién educativa, los directivos comunican claramente a|
los docentes y al personal sobre los cambios que se implementaran y

sus implicaciones.

1




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Medir la variable clima organizacional en relacion de
las dimensiones de pensamiento sistematico YV
estratégico, liderazgo pedagogico y aprendizaje
organizacional.

Nombres y apellidos
del experto

Jesus Aristides Gamarra Canorio

Documento de identidad 10612281
Afos de experiencia en 09
el area
Maximo Grado Académico |Maestria
Nacionalidad Peruano
Institucién Universidad César Vallejo
Cargo Docente - TP
Numero telefénico 996848845

Firma

Fecha

31 de mayo del 2024




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE:
DESEMPENO DOCENTE

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitird recoger la informacién en la investigacion
gue lleva por titulo: Clima organizacional y desempefio docente en una Instituciéon
Educativa Puablica, Lima - Ate 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios

de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece ala dimension y
. ) ici6 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de :
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
- es decir, su sintactica y semantica | 1: de acuerdo
Claridad :
son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia | indioador que soté midondo. - | 1 de acuerdo
q 0: en desacuerdo
El/la item/pr n ncial
Relevancia im/ E;l)rtfa\ente/p eeg?su :jaec?rs e§:bg aseor 1. de acuerdo
incFI)uido ! ’ 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008)



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Definicion de la variable: Marco de Buen Desempefio Docente (2022) lo define como el conjunto de habilidades, competencias y

practicas que un educador empleaba para facilitar el aprendizaje y el desarrollo integral de sus estudiantes. Esto incluia no solo la

transmision de conocimientos, sino también la capacidad para crear un ambiente de aprendizaje seguro, inclusivo y estimulante.

Dimensiones

Indicadores

items
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Observacion

Preparacion
para el
aprendizaje

Conoce las
particularidades
de sus
estudiantes y el
area que
ensefa.

1. Los docentes demuestran conocimiento y comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes. y de sus
necesidades especiales.

2. Los docentes demuestran conocimientos actualizados y comprension de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el &rea curricular
que ensena.

3. Los docentes demuestran conocimiento actualizado y comprension de las
teorias y practicas pedagdgicas y de la didactica de las areas que ensefia

4. Los docentes elaboran la programacién curricular analizando con sus
compafieros el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.




Planifica la
ensefianza con
sus colegas.

5. Los docentes seleccionan los contenidos de la ensefianza en funcién de los
aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la
comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

6. Los docentes disefian creativamente procesos pedagdgicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de
los aprendizajes previstos.

7. Los docentes contextualizan el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e
identidad cultural de sus estudiantes

8. Los docentes crean, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

9. Los docentes disefian la evaluaciéon de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados

10. Los docentes disefian la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye
adecuadamente el tiempo.

Ensenanza para
el aprendizaje

Crea un clima
escolar que
favorece el
aprendizaje.

11. Los docentes construyen, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basadas en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracién.

12. Los docentes orientan su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

13. Los docentes promueven un ambiente acogedor de la diversidad, en el que
ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de
aprendizajes.

14. Los docentes generan relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

15. Los docentes resuelven conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la
base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, codigos
culturales y mecanismos pacificos.

16. Los docentes organizan el aula y otros espacios de forma segura, accesible
y adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la
diversidad




17. Reflexionan permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias
vividas de discriminacién y exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades para
enfrentarlas.

Conduce la
ensefanza
utilizando
estrategias y
recursos
pertinentes

18. Los docentes controlan permanentemente la ejecucion de su programacion
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como en
sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y flexibilidad
para adecuarse a situaciones imprevistas.

19. Los docentes propician oportunidades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucién de problemas reales con una actitud reflexiva y
critica.

20. Los docentes constatan que todos los estudiantes comprenden los
propésitos de la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y
progreso

21. Los docentes desarrolla, cuando corresponda, contenidos teoricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.

22. Los docentes desarrollan estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en sus
estudiantes y que los motiven a aprender.

23. Los docentes utilizan recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcién del propdsito de la sesion de aprendizaje.

24. Los docentes manejan diversas estrategias pedagdgicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.

Evalla el
aprendizaje
durante el
proceso de
ensefianza

25. Los docentes utilizan diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en
forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de
aprendizaje de los estudiantes

26. Los docentes elaboran instrumentos validos para evaluar el avance y logros
en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

27. Los docentes sistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones
para la toma de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

28. Los docentes evallan los aprendizajes de todos los estudiantes en funcién

de criterios previamente establecidos, superando practicas de abuso de poder.




29. Los docentes comparten oportunamente los resultados de la evaluacién
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

Participacion en
la gestion

Participa en la
gestion de la
escuela.

30. Los docentes interactian con sus pares, colaborativamente y con iniciativa,
para intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdégico, mejorar la
ensefianza y construir de manera sostenible un clima democratico en la
escuela.

31. Los docentes patrticipan en la gestion del Proyecto Educativo Institucional,
del curriculo y de los planes de mejora continua, involucrandose activamente
en equipos de trabajo.

32. Los docentes desarrollan, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacion pedagoégica y mejora de la calidad del servicio
educativo de la escuela.

Establece
relaciones de
colaboraciéon con
actores del
contexto.

33. Los docentes fomentan respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

34. Los docentes integran criticamente, en sus practicas de ensefanza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

35. Los docentes comparten con las familias de sus estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdégico, y da cuenta de
sus avances y resultados.

Desarrollo de la
profesionalidad

Comunicacion
efectiva

36. Los docentes promueven espacios de reflexién e intercambio relativos a la
experiencia pedagdgica, informacién sobre los estudiantes y sobre practicas
escolares que fundamenten, enriquezcan y aporten al desarrollo de propuestas
de mejora

37. Los docentes participan activamente en la gestion de la escuela o la red
desde una perspectiva democratica, respetando los acuerdos y proponiendo
mejoras de manera coordinada.

38. Los docentes conocen enfoques y metodologias para el desarrollo de
proyectos de innovacion pedagdgica y de gestion de la escuela.

Resolucién de
problemas

39. Los docentes actua de acuerdo con los principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con base
en ellos.

40. Los docentes actian y toman decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifio y el adolescente.
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Anexo: 5 Instrumento/s de recoleccién de informacion

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario sobre Clima Organizacional

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener
informacion sobre, Clima organizacional, el cual se realiza con el propésito de
culminar un trabajo de investigacion; las informaciones recogidas son de caracter

anonimo, y confidencial.

Es por ello, que solicito su colaboracion, respondiendo a todas las preguntas.
Marque con una (x) la alternativa que considere pertinente en cada caso tomando

en cuenta la escala valorativa.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre | Siempre

Cuestionario de Clima Organizacional

N° DESCRIPCION VALORACION

112 3 4 5

Dimensién : Pensamiento sisteméatico y estratégico

Indicador: Toma de decisiones

1 En la instituciébn los directivos toman decisiones en
democracia para lograr los objetivos propuestos.

2 En la institucion las decisiones de los directivos son
coherentes con la misién y visién de la organizacion.

3 En la institucion el equipo directivo promueve un trato
igualitario con todo el personal.

4 En la institucion los directivos consideran las opiniones y
sugerencias de todos los miembros.

Indicador: Acciones y comunicaciones necesarias

5 En la institucion educativa, los directivos comunican de
manera clara y oportuna las acciones necesarias para
alcanzar los objetivos organizacionales.

6 En la institucion educativa, los directivos toman acciones
necesarias y efectivas para resolver problemas y mejorar
el entorno escolar.




7 En la institucion, los directivos promueven un ambiente
armonioso basado en una comunicacion abierta vy
efectiva entre todos los miembros.

8 En la institucién los conflictos son solucionados de

manera asertiva y oportuna.

Dimensién Liderazgo pedagdégico

Indicador: Orientar y regular

9

En la institucién educativa, los directivos proporcionan
una orientacion pedagdgica clara y efectiva para guiar las
actividades y tareas de los docentes.

10

En la institucién se percibe un liderazgo colaborativo y
democratico por parte del personal directivo.

11

En la institucion estdn bien definidas los roles y
responsabilidades que cumple cada uno de sus
integrantes.

12

En la institucidon educativa, los directivos ofrecen poyo y
recursos necesarios para cumplr con las
responsabilidades laborales.

Indicador: Cooperacion y formacion

13 En la institucion, los directivos promueven un ambiente de
colaboracién y apoyo mutuo entre todos los miembros.

14 En la institucién los trabajos se desarrollan en forma
cooperativa en las diversas actividades planificadas para
lograr objetivos en comun.

15 En la institucion educativa, los directivos apoyan y facilitan

oportunidades de formacién y desarrollo profesional de
los docentes.

Dimensién Aprendizaje Organizacional

Indicador: Planificacion

16

En la institucion las labores que se realiza a nivel
institucional son planificadas previamente en un trabajo
conjunto entre el personal directivo y docentes

17

En la instituciéon educativa, los directivos planifican de
manera efectiva las actividades y proyectos para alcanzar
los objetivos educativos.

18

En la institucién educativa, los planes establecidos por los
directivos se comunican claramente a todos los docentes
y al personal.

Indicador: Cambios

19 En la institucion los directivos proporcionan el apoyo
adecuado a los docentes y al personal durante los
procesos de cambio

20 En la institucién educativa, los directivos comunican

claramente a los docentes y al personal sobre los
cambios que se implementaran y sus implicaciones.

Gracias por tu participacion.




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario sobre Desempefio Docente

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener

informacion sobre el desempefio docente, el cual se realiza con el propdsito de

culminar un trabajo de investigacion; las informaciones recogidas son de caracter

anonimo, y confidencial.

Es por ello, que solicito su colaboracion, respondiendo a todas las preguntas.

Marque con una (x) la alternativa que considere pertinente en cada caso tomando

en cuenta la escala valorativa.

1 2 3 4 5
Nunca Casinunca A veces Casi siempre siempre
N° DESCRIPCION
VALORACION
1 ] 2 4 | 5

Dimension: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Indicador: Conoce las particularidades de sus estudiantes y el area que ensefia

1

Los docentes demuestran conocimiento y
comprension de las caracteristicas individuales,
socioculturales y evolutivas de sus estudiantes.
y de sus necesidades especiales

Los docentes demuestran conocimientos
actualizados y comprensién de los conceptos
fundamentales de las disciplinas comprendidas
en el area curricular gue ensefa.

Los docentes demuestran conocimiento
actualizado y comprension de las teorias y
practicas pedagoégicas y de la didactica de las
areas que ensefa.

Indic

ador: Planifica la ensefianza con sus colegas

Los docentes elaboran la programacion
curricular analizando con sus compafieros el
plan mas pertinente a la realidad de su aula,
articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las
caracteristicas de los estudiantes y las
estrategias y medios seleccionados.

Los docentes seleccionan los contenidos de la
ensefianza en funcion de los aprendizajes
fundamentales que el curriculo nacional, la
escuela y la comunidad buscan desarrollar en
los estudiantes.




6 Los docentes disefian creativamente procesos
pedagogicos capaces de despertar curiosidad,
interés y compromiso en los estudiantes, para el
logro de los aprendizajes previstos.

7 Los docentes contextualizan el disefio de la
ensefianza sobre la base del reconocimiento de
los intereses, nivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural de sus
estudiantes

8 Los docentes crean, selecciona y organiza
diversos recursos para los estudiantes como
soporte para su aprendizaje.

9 Los docentes disefian la evaluacién de manera
sistematica, permanente, formativa y diferencial
en concordancia con los aprendizajes esperados

10 | Los docentes disefian la secuencia y estructura
de las sesiones de aprendizaje en coherencia
con los logros de aprendizaje esperados y
distribuye adecuadamente el tiempo.

Dimension: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

Indicador: Crea un clima escolar que favorece el aprendizaje

11 | Los docentes construyen, de manera asertiva y
empatica, relaciones interpersonales con y entre
todos los estudiantes, basadas en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion.

12 | Los docentes orientan su practica a conseguir
logros en todos sus estudiantes, y les comunica
altas expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

13 | Los docentes promueven un ambiente acogedor
de la diversidad, en el que ésta se exprese y sea
valorada como fortaleza y oportunidad para el
logro de aprendizajes.

14 | Los docentes generan relaciones de respeto,
cooperacion y soporte de los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

15 | Los docentes resuelven conflictos en didlogo con
los estudiantes sobre la base de criterios éticos,
normas concertadas de convivencia, cédigos
culturales y mecanismos pacificos.

16 | Los docentes organizan el aula y otros espacios
de forma segura, accesible y adecuada para el
trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo
a la diversidad

17 Reflexionan  permanentemente, con sus
estudiantes, sobre experiencias vividas de
discriminacion y exclusion, y desarrolla actitudes
y habilidades para enfrentarlas.

Indicador: Conduce la ensefianza utilizando estrategias y recursos pertinentes

18 | Los docentes controlan permanentemente la
ejecucion de su programacion observando su
nivel de impacto tanto en el interés de los




estudiantes como en sus aprendizajes,
introduciendo cambios oportunos con apertura y
flexibilidad para adecuarse a situaciones
imprevistas.

19

Los docentes propician oportunidades para que
los estudiantes utilicen los conocimientos en la
solucion de problemas reales con una actitud
reflexiva y critica.

20

Los docentes constatan que todos los
estudiantes comprenden los propésitos de la
sesion de aprendizaje y las expectativas de
desempefio y progreso

21

Los docentes desarrolla, cuando corresponda,
contenidos tedricos y disciplinares de manera
actualizada, rigurosa y comprensible para todos
los estudiantes.

22

Los docentes desarrollan estrategias
pedagogicas y actividades de aprendizaje que
promueven el pensamiento critico y creativo en
sus estudiantes y que los motiven a aprender.

23

Los docentes utilizan recursos y tecnologias
diversas y accesibles, y el tiempo requerido en
funcion del propésito de la sesibn de
aprendizaje.

24

Los docentes manejan diversas estrategias
pedagogicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

Indic

ador: Evalua el aprendizaje durante el proceso

de ensefianza

25

Los docentes utilizan diversos métodos vy
técnicas que permiten evaluar en forma
diferenciada los aprendizajes esperados, de
acuerdo con el estilo de aprendizaje de los
estudiantes

26

Los docentes elaboran instrumentos validos
para evaluar el avance y logros en el aprendizaje
individual y grupal de los estudiantes.

27

Los docentes sistematizan los resultados
obtenidos en las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacién oportuna.

28

Los docentes evallan los aprendizajes de todos
los estudiantes en funcion de criterios
previamente establecidos, superando practicas
de abuso de poder.

29

Los docentes comparten oportunamente los
resultados de la evaluacion con los estudiantes,
sus familias y autoridades educativas vy
comunales, para generar compromisos sobre los
logros de aprendizaje.

Dimension: Participacion en la gestion de la escuel

as artic

uladas a la comunidad

Indic

ador: Participa en la gestién de la escuela

30

Los docentes interactian con sus pares,
colaborativamente 'y con iniciativa, para




intercambiar experiencias, organizar el trabajo
pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima democratico en la
escuela.

31

Los docentes participan en la gestion del
Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y
de los ©planes de mejora continua,
involucrandose activamente en equipos de
trabajo.

32

Los docentes desarrollan, individual vy
colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacion pedagdgica y mejora de la calidad del
servicio educativo de la escuela.

Indicador: Establece relaciones de colaboraciéon con actores del contexto

33

Los docentes fomentan respetuosamente el
trabajo colaborativo con las familias en el
aprendizaje de los estudiantes, reconociendo
sus aportes.

34

Los docentes integran criticamente, en sus
practicas de ensefianza, los saberes culturales y
los recursos de la comunidad y su entorno.

35

Los docentes comparten con las familias de sus
estudiantes, autoridades locales y de la
comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico,
y da cuenta de sus avances y resultados.

Dimension: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Indicador: Comunicacion efectiva

36

Los docentes promueven espacios de reflexion
e intercambio relativos a la experiencia
pedagdgica, informacién sobre los estudiantes y
sobre préacticas escolares que fundamenten,
enriqguezcan y aporten al desarrollo de
propuestas de mejora

37

Los docentes participan activamente en la
gestion de la escuela o la red desde una
perspectiva democratica, respetando los
acuerdos y proponiendo mejoras de manera
coordinada.

38

Los docentes conocen enfoques y metodologias
para el desarrollo de proyectos de innovacion
pedagdgica y de gestion de la escuela.

Indicador: Resolucion de problemas

39 |Los docentes actia de acuerdo con los
principios de la ética profesional docente y
resuelve dilemas practicos y normativos de la
vida escolar con base en ellos.

40 | Los docentes actlan y toman decisiones

respetando los derechos humanos y el principio
del bien superior del nifio y el adolescente.

Gracias por tu participacion.




Anexo 6. Prueba piloto para confiabilidad

Prueba de normalidad

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
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Anexo 7. Confiabilidad del instrumento

Interpretacion de la magnitud del coeficiente de confiabilidad

Rongos del Alfa de Cronbach
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Anexo 8. Base de datos

izacional

Base de datos de la variable Clima Organ
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Base de datos de la variable Desempefio Docente

fio Docente
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Anexo 9. Prueba de normalidad

Tabla 3
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Clima Organizacional 239 70 000
Desempefio Docente 223 70 000

a. Correccion de significacién de Lilliefors



Anexo 10. Niveles y Rangos de la correlacion

Rangos del coeficiente de correlacion de Spearman

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 2-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.012-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlac1on positiva débil
+0.11a+0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlaci6n positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlac1on positiva perfecta

Nota. Tomado de Metodologia de la mvestigacion de Hernandez et al., 2014.



Anexo 11, Hipo6tesis general y especificos realizados en el programa

SPSS vs,26

Hipotesis general

Clima organizacional y Desemperio docente segin la prueba Spearman

Clima Desempefio
Organizacional Docente
Clima Coeficiente de 1,000 g7
Organizacional correlacidn
Sig. (bilateral) : 000
Rho de N 70 70
Spearman Desempefio Coeficiente de 977 1,000
Docente correlacion
Sig. (bilateral) 000 :
N 70 70

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

Hipo6tesis especifica 1

Correlaciones

Preparacion

Clima para el
Organizacional aprendizaje
Rho de Spearman Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,971™
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Preparacion para el Coeficiente de correlacion 971" 1,000
aprendizaje Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Hipotesis especifica 2

Correlaciones

Clima

Organizacional

Ensefianza para

el aprendizaje

Rho de Spearman Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,954™
Sig. (bilateral)
N 70 70
Ensefianza para el Coeficiente de correlacion ,954 1,000
aprendizaje Sig. (bilateral)
N 70 70
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Hipotesis especifica 3
Correlaciones
Clima Participacion en
Organizacional la gestion
Rho de Spearman Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,947
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Participacion en la gestion Coeficiente de correlacion ,947 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Hipotesis especifica 4

Correlaciones

Clima

Organizacional

Desarrollo de la

profesionalidad

Rho de Spearman Clima Organizacional Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)

N
Desarrollo de la Coeficiente de correlacion
profesionalidad Sig. (bilateral)

N

1,000

70
,942™
,000
70

,942"
,000
70
1,000

70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Anexo 12. Consentimiento o asentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario sobre Clima Organizacional

Esfimados docentes, el presente cuestionaric fiene como finalidad obtener informacidn
sobre, Clima organizacional, &l cual s& realiza con el propdsito de culminar un trabajo de
invastigacian; kas infarmacionas recogidas son de caracter andnima, v confidancial.

Es por allo, gue soliclto su colaboracion, respondiends a todas las preguntas.
Marque con una (x) la alternativa que considene parinente @n cada caso tomande en
cuenta |la escala valorativa,

’ 1 2 3 4 5

Munca Cai nunca M yaces Casi Siempra | Skempra

Brindo mi consentimients infarmade para realizar el presente cuastionaria,
(_ )5iacepto { )Mo acepto

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario sobre Desempenio Docente

Estimades docantes, el presents cusstionario ene coma finalidad obtaner infarmacidn
sobre el desempefio docente, &l cual se realiza con &l proposito de culminar un trabajo
de investigacian; ks informaciones recogidas son de cardcter andnima, y confidencial,
Es por elko, que soliclo su colaboracion, respondiendo a iodas las preguntas.
Margue con una (x) la alternativa que considers perinente en cada caso tomando en

cuenta |a escala valorativa.

1 2 3 4 ]
Munes Casi munca A vecas Casi SigMmpre
Siempre

Brindo mi consentiméanto informado para realizar el presents cusstionario.
L ) Siacapta [ ) Hoacepis



Anexo 13. Carta de presentacion a la institucion en donde se realizo la

investigacion

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR WALLEID %%"

"Ado del Bice e na e, S B oorod BEacide de nuesira indegpsndesdcia, ¢ die la conmessaracidn de ke
hiernecas Batalat S Jusen y Ayacucho™

Lima, 07 o jorg Oel 2024

sefor jal
Lic. Abrahiam Ysidro Elberaio
I.E. 1260 El Amauta- I-I.n'rlill
Lirnia- Chenisica

W de Carta 0041 - 3024 — WOV - Vil - EPG — FOSLO3/]
Asunto : Solicita awtorizacion para realizar vestigacian
Referemcla - Solictud del inberesado de fecha: DU de junio del 2024

Tengoa bien diriginme a usted para saludarla cordial e y al misme tiempo augurane
dauftos on la gestiden de i institwckdn a la ol usted representa.

La presente o5 para comunicasrie que la Unidad de Posgrado de la Universidad César
Walkeio Fillal Uma Abe, Thene o0t Frogramas oe Maestria y Docoiorado, &n dhsTsas mencones,
donde bos estudiantes s& formran para obiener ¢l Grado Aradémico de Massiro o de Doctor
segin sra el @so.

Fara abtener & Grado Académica correspondients, |os estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar wn Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Par tal motko alcanzo i siguienbe infonmac dn:

I§ Apelldas y nembres die estudiaes HUAMANI PEREZ DE FLORES, ELIZABETH ZEMAIDA

Ij Frograma de eshsdios - Maesiria
3] Mencidn : Administracidn de la Educacidn
I1-. Trouka di & investigacion o Clima argasacacinal 3 descmpetio decosds en una

Institwcitn Fablcs, Lims-Amwe 2034

Debo seflalar que los resultados de ka inwvestigacidn a realizar benefician al estudiante
investigador como tamblén a K instibucion donde se nealiza ka investigacitn.

PO L3l Mo, SoCND 3 et smablamente 8 Sinva autorisn B el zcdn de | Bt igetion
& b i sTiiatidn G wshed &g

BT Ve O,

“Soumos B weivers'ded de los gue quieren salir saslante
Dweeszr A Km B Carreten. Lenirsl A

Loreo gongradio giesd oy sduce

Crlular 986 B 023 LLL U B



Anexo 14 Carta de aceptacion institucional

Dt et Rt - N
railin] ot (it ERECR T anem
dll-ﬁ.uh.u
o DI s, e W

“4Ano drl Bicentmarin, di lo comyolidocion e muestra Indepandencia, v de lo commemorozion de lzs

hergicas batallos de Jumin y Apacucho™

Ate Vitarte, 14 de junio del 2024
SENORA:
Dra. CLEMENTE CASTILLO CONSUELO DEL FILAR
JEF#4 DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE L& LCV-CAMPUS LIMA ATE.
Presente. -

ASUNTO: Autorizacicn para |2 aplicacion del
instrumento de investigacion del docente
Elizabeth Zenaids Huamani Parez da Flores.

Es grato dirigirme & usted, para saludarla cordialments a8 nombre da 2
|.E.N® 1260 "EL AMAUTA" de |a jurisdiccion de ATE Vitarte.

Asimismo, hater de su conocimiento que mi despacho ha visto por
convenients sutorizar 8 la docente Elizabath Zensida Huamani Perez de Flores
|3 aplicacion de |a entrevista de |a investigacion “Clima organizacional y
desempenc docente en una Instifucion Pubica, Lima - Ate 2024°

Sin atro en particular sprovecho esta oportunicdsd pars expresarle las

muestras de mi especial consideracion y esfima personal.

=

Director LE 1260 EL AMAUTA




