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Resumen 

Un clima organizacional positivo y motivador mejora la efectividad 

pedagógica, y promueve el desarrollo profesional docente, beneficiando así a toda 

la comunidad educativa en Institutos de Educación Superior Tecnológico. En el 

marco del ODS número 4, se plateó, el objetivo de esta investigación, establecer la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño docentes en Institutos de 

Educación Superior Tecnológico Región Ancash, 2024. Para lograr esto, se empleó 

una metodología cuantitativa de tipo básica, con un diseño no experimental, 

transeccional correlacional, y se diseñaron dos cuestionarios que fueron 

rigurosamente validados en términos de contenido y demostraron ser confiables, 

con coeficientes de 0.973 para el clima organizacional y 0.951 para el desempeño 

docente. Estos cuestionarios se administraron a una muestra de 30 docentes. Los 

resultados revelaron una relación significativa, de magnitud moderada, entre el 

clima organizacional y el desempeño docente, según el coeficiente Spearman 

(Rho=0.592, p=0.001). Además, se estableció una relación significativa entre la 

comunicación (Rho=0.432, p=0.017), la motivación (Rho=0.515, p=0.004) y la 

participación (Rho=0.596, p=0.001) con el desempeño docente. En conclusión, 

existe una relación positiva significativa moderada entre las variables, lo que 

sugiere que cuando hay un buen clima organizacional en el desempeño docente 

mejora de una manera moderada. 

Palabras clave: Clima Organizacional, desempeño laboral, comunicación, 

participación y motivación 
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Abstract 

A positive and motivating organizational climate improves pedagogical 

effectiveness and promotes teachers' professional development, thus benefiting the 

entire educational community in Institutes of Higher Technological Education. Within 

the framework of SDG 4, the objective of this research was to establish the 

relationship between organizational climate and teacher performance in institutes of 

higher technological education in the Ancash Region, 2024. To achieve this, a basic 

quantitative methodology was used, with a non-experimental, cross-sectional 

correlational design, and two questionnaires were designed that were rigorously 

validated in terms of content and proved to be reliable, with coefficients of 0.973 for 

organizational climate and 0.951 for teacher performance. These questionnaires 

were administered to a sample of 30 teachers. The results revealed a significant 

relationship, of moderate magnitude, between organizational climate and teaching 

performance, according to the Spearman coefficient (Rho=0.592, p=0.001). In 

addition, a significant relationship was established between communication 

(Rho=0.432, p=0.017), motivation (Rho=0.515, p=0.004) and participation 

(Rho=0.596, p=0.001) with teaching performance. In conclusion, there is a 

moderate significant positive relationship between the variables, suggesting that 

when there is a good organizational climate in the teaching performance improves 

in a moderate way. 

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Communication, 

Communication, Organizational Climate 

.
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I. INTRODUCCIÓN

La educación es la llave de la existencia humana, y entre las formas de adquirir 

conocimientos, la enseñanza superior se acentúa como una de las más importantes. 

Por consiguiente, el clima organizacional y el desempeño del profesorado son 

componentes que influyen significativamente en el desarrollo educativo. Hoy en día, el 

alto rendimiento de los educadores depende en gran medida de las condiciones 

laborales que prevalecen en las instituciones de enseñanza, donde la libertad y el 

respeto a los principios éticos son primordiales. Según Hervis (2018), el maestro debe 

actuar como guía autorizado en el proceso formativo, lo que significa no solo 

condiciones de adaptación en el ámbito escolar en general, sino también liderazgo 

pedagógico que motive a los estudiantes hacia el éxito académico. 

Como ya se ha señalado, un clima adecuado facilita el bienestar emocional y la 

eficacia profesional del docente (Acuña et al., 2023). El clima organizacional en este 

estudio considerando como elementos la motivación, la comunicación y la 

participación, aspectos primordiales para propiciar al docente a un desarrollo optimo 

en la pedagogía, además de la gestión e investigación. Por lo tanto, los docentes 

deben estar motivados y facultados para cumplir de manera satisfactoria con sus 

responsabilidades específicas. Por consiguiente, se considera necesario analizar la 

gestión del docente desde una perspectiva práctica, así como también en su 

pedagogía y en la investigación, pues está impacta directamente en el logro de los 

objetivos institucionales. Es por ello que el análisis integral del docente de acuerdo a 

sus dimensiones señaladas puede proporcionar una visión más integral del aporte del 

docente en el éxito académico y organizacional porque, como lo señala el Ministerio 

de Educación (2019) que los cambios definitivos que se están originando en nuestra 

sociedad claman educadores que se preparen al afrontamiento de nuevos y grandes 

desafiantes en el proceso de su formación y en el contexto de su desempeño 

pedagógico o tecnológico, puesto que una sociedad cambiante y desafiante, lo 

necesita.  

La presente investigación radica en realizar una revisión del clima 

organizacional, para determinar la acción que ejerce sobre el desempeño docente. Por 
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tanto, de acuerdo al ODS número 4 de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas, el cual 

plantea medidas encaminadas a garantizar una educación equitativa, inclusiva y de 

calidad y lograr su plena realización (CEPAL, s/f), deseo contribuir con nuevos saberes 

orientados a mejorar las condiciones laborales y, por consiguiente, la calidad educativa 

en estas instituciones. 

Esta investigación invita a una reflexión profunda sobre la importancia de 

generar espacios laborales saludables y estimulantes en el ámbito educativo, donde 

los docentes puedan alcanzar su mejor rendimiento y ayudar al cumplimiento de los 

objetivos educativos y sociales de la comunidad. La reflexión sobre estas dinámicas 

permitirá avanzar hacia una educación más inclusiva, equitativa y de calidad, en 

consonancia con los ideales de desarrollo sostenible y justicia social. Tomando en 

cuenta todo lo expuesto, se plantea la pregunta de investigación: ¿Cuál es la relación 

entre clima organizacional y el desempeño docente en Institutos de Educación 

Superior Tecnológico Región Ancash, 2024? 

Al revisar teorías como la de Rensis Likert y la de Litwin y Stringer e 

investigaciones actualizadas en torno a estas variables se justifica esta investigación 

de forma teórica y conceptual pues dicha información orienta la toma de decisiones 

que buscan mejorar el clima organizacional para un mejor desempeño docente, 

buscando con ello los aspectos más relevantes de estas variables dentro de esta 

institución educativa para buscar la productividad y mejorar el desempeño docente de 

una forma favorable en un clima agradable y motivador. La justificación práctica, ya 

que beneficia a los docentes, e impacta directamente en el aprendizaje y el desarrollo 

de los discentes, al identificar y comprender cómo estas variables interactúan, 

proporcionado recomendaciones de mejoras institucionales, promoviendo un ambiente 

laboral más saludable y productivo que eleve el estándar educativo. Justificación 

metodológica, se basa en la utilización de un cuestionario correctamente 

dimensionado y validado, lo cual asegura su fiabilidad y precisión. Este cuestionario 

ha demostrado ser válido y confiable, permitiendo su posible aplicación en otras 

investigaciones con características similares. De esta manera, se genera conocimiento 
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fiable y consistente sobre las variables, contribuyendo significativamente al campo de 

la indagación educativa. 

El objetivo general fue; determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño docente en Institutos de Educación Superior Tecnológico Región Ancash, 

2024. Objetivo específico; (i) determinar la relación entre la comunicación y el 

desempeño docente en Institutos de Educación Superior Tecnológico Región Ancash, 

2024; (ii) establecer la relación entre la motivación y el desempeño docente en 

Institutos de Educación Superior Tecnológico Región Ancash, 2024y (iii) determinar la 

relación entre la participación y el desempeño docente en Institutos de Educación 

Superior Tecnológico Región Ancash, 2024. 

Por consiguiente, se han identificado investigaciones previas a nivel nacional 

que abordan las variables en estudio, como el trabajo realizado por Bada et al. (2021), 

que se propusieron investigar la relación del estrés laboral y el clima organizacional en 

docentes peruanos. El artículo se caracterizó por ser descriptivo y correlacional, con 

la colaboración de 140 docentes. Los resultados revelaron que había un predominio 

de niveles medio de estrés laboral en el 80.7% y altos niveles de clima organizacional 

(78.6%). Determinando asociación significativa (r= -0.252, p=0.018) entre ambas 

variables. Como conclusión, la relación fue débil negativa, sugiriendo que en las 

instituciones educativas se debería fomentar un clima organizacional inclusivo y 

sostenible en el tiempo, con el objetivo de reducir las manifestaciones de estrés. 

En su tesis doctoral, Rivera (2019), se propuso mostrar la correlación del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los docentes de un Instituto Superior de 

Educación Pública en Arequipa. Utilizó una metodología cuantitativa de campo con 

diseño no experimental descriptivo correlacional. La muestra fue censal, compuesta 

por 85 docentes, y los datos se recolectaron mediante cuestionarios específicos por 

variable. Los resultados expusieron que el 57.6% percibían un nivel medio de clima 

organizacional, y el 56.5% indicaron un nivel medio de motivación. Además, el 65.9% 

indicaron que tenían un desempeño laboral medio, con una capacidad pedagógica 

media señalada por el 55.3%. Se halló una relación significativa del clima 
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organizacional y el desempeño docente (r=0.860, p=0.00), concluyendo que existe una 

relación positiva alta entre las dos variables. 

Cubas (2019), se propuso examinar la correlación del clima organizacional y el 

desempeño docentes en un Instituto Superior Tecnológico en Jaén. La metodología 

empleada fue cuantitativa con diseño no experimental transeccional correlacional, se 

aplicó un cuestionario por variable en 21 docentes. Los hallazgos revelaron relación 

significativa alta (r=0.863, p=0.000) entre las dos variables. Además, el 42.9% de los 

docentes indicaron existe un clima organizacional bueno seguido del 38.1% que indico 

como regular; asimismo, el 61.9% expreso que el desempeño docente es bueno y un 

23.8% regular. Concluyendo, que existe relación directa alta entre las dos variables del 

estudio. 

Suarez (2021), desarrollo como objetivo establecer la influencia del clima 

organizacional sobre desempeño docente en una institución educativa de Miraflores, 

Lima. La investigación fue llevada a cabo bajo una base básica sustantiva en un diseño 

descriptivo correlacional causal. Se empleó un muestreo probabilístico con un tamaño 

de muestra de 158 participantes, donde se aplicó un cuestionario por variable. Se 

obtuvo una alta relación significativa positiva (Rho=0.868, p=0.000) entre ambas 

variables expuestas; asimismo, el desempeño docente se relaciona significativamente 

con la motivación (Rho=0.826, p=0.000), la comunicación (Rho=0.874, p=0.000) y la 

cultura organizacional (Rho=0.853, p=0.000). En conclusión, el clima organizacional 

tiene influencia significativa en el desempeño docente de la Institución Educativa del 

estudio. 

Acuña et al. (2023), tuvieron como propósito establecer la relación del clima 

organizacional y el desempeño docente en instituciones educativas de Santa Ana, 

Lima. Estudio que se efectuó utilizando un enfoque cuantitativo con diseño no 

experimental correlacional, llegando a aplicar un cuestionario a 180 profesores para 

evaluar cada variable. Encontrando como resultados una relación no significativa 

(Rho=0.860, p=0.249), entre las variables estudiadas. Igualmente, se halló que el 

71.1% de profesores perciben un clima organizacional moderado y el 74.6% evalúa su 

desempeño como regular. La percepción de la comunicación fue moderada en un 
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56.1%, la motivación en un 72.2%, y la participación en un 68.9%. El estudio concluyó 

que, en estas instituciones, la percepción del clima organizacional no tiene conexión 

significativa con el desempeño docente. 

En cuanto al contexto internacional se ubicó, investigaciones previas 

relacionadas con las variables de esta investigación entre las que se encuentra el 

estudio realizado por Niebles et al. (2019), este indagó la correlación del ambiente 

laboral y el desempeño docente en universidades privadas de Barranquilla. El estudio 

de enfoque cuantitativo a un nivel descriptivo correlacional; se aplicaron cuestionarios 

de treinta ítems por variable a 107 docentes. Los resultados reflejaron una correlación 

significativa entre estas dos variables (r=0.95 p=0.000). Concluyendo que el ambiente 

laboral incide de manera significativa y fuerte en el desempeño docente en las 

universidades privadas de Barranquilla. 

Díaz y García (2020), realizaron un estudio sobre el clima organizacional y los 

principales factores de motivación y liderazgo en una comunidad rural del sureste 

mexicano. Para conocer la situación estudiada, los autores utilizaron un estudio de 

nivel descriptivo con un enfoque mixto. La muestra constó de 12 educadores a los que 

se les dirigió un cuestionario. La situación identificada a partir de la percepción de los 

sujetos fue la baja motivación del personal docente, el estilo de liderazgo imperante en 

la escuela que no permitía el planteamiento adecuado de la institución y el clima poco 

motivador para realizar las actividades extra que plantea el Programa de Escuelas de 

Tiempo Completo. 

Murillo (2019), por su parte, también planteó un estudio acerca de verificar la 

existencia o no de relación del clima organizacional y el desempeño laboral docente 

en la ciudad de Guayaquil. Investigación de enfoque cuantitativo, a nivel descriptivo, 

correlacional. Con una muestra de 80 profesores, a quienes se les aplicaron 2 

cuestionarios, uno por variable. Los resultados muestran que no hay existencia de 

relación significativa entre dichas variables (rho=0.026, p=0.817). A su vez, ninguna 

de las tres variables: comunicación (rho=0.061, p=0.589), liderazgo (rho=0.010, 

p=0.928) y motivación (rho=0.058, p=0.612), presenta evidencia estadística de 

relación con el desempeño de los docentes evaluados. 
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Rodríguez y Lechuga (2019), analizaron el desempeño laboral teniendo como 

dimensiones los factores y niveles de desempeño del docente en la Institución 

Universitaria ITSA-Colombia. La metodología positivista que utilizaron implicaba un 

enfoque cuantitativo a nivel descriptivo de los estudios de caso en un área no 

experimental y transeccional. El instrumento de 26 ítems se aplicó a una muestra de 

84 maestros. El 73% consideran que los factores del desempeño siempre se cumplen, 

y el 54 % indico que algunas veces se cumplen los niveles de desempeño. La falta de 

comunicación interna resultó ser una debilidad en el desempeño laboral que resultó en 

un ambiente de trabajo no propicio. Los descubrimientos de Rodríguez y Lechuga 

implicaron la necesidad de aumentar la motivación, lo que mejoraría el desempeño 

docente cuando se busca la forma correcta de comunicación organizacional. 

Soria et al. (2019), investigaron la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en una institución de educación superior en Tamaulipas, México. 

El objetivo del estudio era generar resultados que pudieran ayudar a gestionar 

efectivamente estos aspectos. La muestra consistió en 208 maestros, a quienes se les 

administró un cuestionario sobre clima organizacional diseñado por Litwin & Stringer 

(1968) y la escala de satisfacción laboral de Warr, Cook & Wall (1979). Los resultados 

principales revelaron una conexión directa y significativa entre los componentes del 

clima organizacional y la satisfacción, proporcionando un entendimiento empírico 

sobre cómo el ambiente laboral influye en la satisfacción de los maestros. 

En cuanto, a conceptualización y teorías sobre el clima organizacional, se 

cuenta con la definición de Brunet (1987), quien refiere es el ambiente psicológico o 

humano dentro de una organización, siendo influenciado por variables como la 

estructura y los procesos organizacionales, que interactúan con la personalidad 

individual para dar lugar a diferentes percepciones. La evaluación de estas 

percepciones permite analizar cómo las características de la empresa afectan el 

desempeño de los empleados. Al percibir el clima, el individuo actúa como un filtro de 

información, utilizando tanto los eventos que ocurren en su entorno laboral como sus 

propias características personales. 
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Por su parte, Gan y Triginé (2006) sostienen que el clima organizacional tiene 

un impacto directo en el éxito de la gestión empresarial, el cual se deriva de factores 

internos y externos, desde políticas internas, situaciones físicas del entorno laboral y 

actitudes individuales hasta patrones de liderazgo, compensación y satisfacción 

laboral. Por otro lado, Chiavenato (2011), sostiene que el clima organizacional es el 

ambiente interno dentro de una organización, y es inseparable de la motivación de sus 

empleados, basándose en las propiedades motivacionales del ambiente laboral; 

influye en la manera en que se siente y demuestra satisfacción por parte del empleado. 

Explica además que un clima organizacional favorable estimula y satisface las 

necesidades personales de los miembros, entre tanto, un clima desfavorable causa 

frustración. Werther et al. (2014), afirma que el clima en la propia organización no es 

solo una forma aislada de vida, sino más bien percibe todo el mundo como un sistema 

en el que está dividido en una serie de factores, pero conectado y organizado en un 

patrón único histórico-económico y social.  

Por lo tanto, el desarrollo de una organización está íntimamente relacionado con 

el estilo de vida de los sujetos que trabajan en un único funcionamiento matemático: 

la tensión, la salud y la comodidad. En tanto, el clima se refiere a la percepción 

colectiva que tienen los sujetos de la comunidad educativa sobre el ambiente laboral, 

social y emocional en el que realizan sus actividades, académicas, laborales y de vida, 

y cómo este ambiente influye en su bienestar, motivación, compromiso y desempeño 

dentro de la universidad. 

Las teorías más importantes que sustentan el clima organizacional son la teoría 

de la administración científica (1911), la teoría clásica de la administración (1916), la 

teoría de las relaciones humanas (1924), centradas en la estructura de la organización 

y las relaciones interpersonales; sin embargo, en 1968 surge la teoría de Rensis Likert 

abordando el tema de la percepción de trabajadores y directivos; por otro lado, la teoría 

del desarrollo organizacional (1962) plantea la relación persona-organización-

ambiente (Iglesias-Armenteros et al., 2019). Cabe señalar ninguna de estas teorías 

tienen en consenso en los factores o dimensiones que integran el clima organizacional, 

ya que cada una intenta entender las características de una organización y ayudar a 



8 

concebir sus propios fenómenos organizacional y atender a distintos problemas de 

cada organización. 

La teoría de Rensis Likert (1968), el clima organizacional es un reflejo de la 

cultura y el ambiente de trabajo, y puede evaluarse en función a factores como la 

comunicación, motivación, apoyo, liderazgo y la cultura organizacional (Brunet, 

1987). El objetivo es generar un clima laboral adecuado que permita a los miembros 

de la organización desarrollarse en un ambiente favorable (De la Cruz y Román, 2019). 

Rensis Likert destaca que la conducta de los empleados está influenciada en parte por 

las acciones administrativas y las circunstancias percibidas dentro de las 

organizaciones, lo que implica que la percepción está vinculada a la reacción (Vargas, 

2022). Según Likert, propone que hay 03 tipos de variables que proyectan las 

particularidades de la institución y que repercute en la percepción del individuo: a) 

variables causales, que giran en torno a la evolución y los triunfos de la institución, en 

la cual están abarcadas las actitudes, decisiones y destrezas. b) Variables intermedias, 

expresa el mecanismo propio de movimiento de la producción de la institución, como 

es la comunicación efectiva, motivación, decisiones acertadas y metas pautadas. Y c) 

Variables finales, cuyo resultado de la suma de las anteriores que están focalizadas 

en los logros de la institución, cómo productividad, ganancias, gastos y pérdidas. Esta 

teoría puede interpretarse como autoanálisis del clima organizacional (Brunet, 1987). 

Por otro lado, Litwin y Stringer (1978) identificaron nueve factores claves para 

evaluar al clima organizacional, señalando que el clima es intrínsecamente parte de 

los objetivos de una institución, como la estructura organizativa, su liderazgo y su toma 

de decisiones. Litwin y Stringer, hicieron hincapié en los aspectos motivacionales, a 

los que definieron generalmente como: la cualidad o propiedad de una escuela o 

universidad profesional o trabajo en la que participa que cumple al menos dos de los 

siguientes tres criterios: a) Se percibe o experimenta por sus miembros b) influye en el 

comportamiento. Por lo tanto, este clima es el resultado de expectativas de liderazgo, 

premisa y valores en una escuela o entorno organizacional conforme a Díaz et al. 

(2020).  
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Para cultivar un clima organizacional favorable, es crucial promover la 

motivación, la comunicación y la participación (Acuña et al., 2023). Estos aspectos se 

abordarán como dimensiones clave en este estudio. Estos elementos no solo 

promueven un ambiente de trabajo más productivo y colaborativo, sino que también 

contribuyen al bienestar y desarrollo tanto individual como institucional. 

La comunicación, según Chiavenato (2011), es esencial para facilitar la 

interacción efectiva entre los miembros de la organización. En este contexto, una 

comunicación abierta, clara, honesta y respetuosa promueve un intercambio fluido de 

información, opiniones y colaboración. En un entorno laboral óptimo, la comunicación 

transparente y efectiva establece las bases para el éxito institucional, al transmitir 

metas, objetivos y expectativas claras, así como al fortalecer las conexiones 

interpersonales y la resolución constructiva de conflictos. Se transmiten información 

entre sí de manera oportuna, precisa y aceptable para los demás. (Farhan Saputra, 

2021). 

La motivación, como señala Chiavenato (2009), impulsa a los individuos a 

comprometerse y esforzarse en su trabajo. En un clima laboral favorable, la motivación 

se nutre de metas claras, reconocimiento y recompensas justas, así como de la 

colaboración y autonomía de los empleados. Estas condiciones estimulan el 

compromiso, la satisfacción y el entusiasmo, contribuyendo a un ambiente de trabajo 

más productivo y gratificante en la organización. La motivación es uno de los 

componentes más críticos que afecta en el comportamiento y el desempeño humano. 

(Farhan Saputra, 2021). 

La participación, de acuerdo con López (2017), significa que los trabajadores 

deben ser incluidos activamente en la toma de decisiones y la mejora continua de la 

organización de manera significativa. En un clima laboral positivo, la participación 

efectiva brinda a los empleados un sentido de valoración y respeto al permitirles 

compartir ideas, contribuir activamente en el logro de objetivos y expresar 

preocupaciones y sugerencias. La participación activa no solo realza la relación 

trabajador- empleador, sino que también fomenta la autoría, la responsabilidad y la 

colaboración, generando un entorno laboral más productivo y satisfactorio. 
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El marco conceptual de la variable desempeño docente, se refiere a la manera en 

que los profesores cumples sus responsabilidades y labores en el entorno educativo. 

Eficacia con la que un docente realiza su labor pedagógica, gestionando el aprendizaje 

de los estudiantes y logrando resultados educativos óptimos. Además, trata de 

aspectos relacionados con la gestión administrativa y el compromiso con la institución 

(Martínez y Lavín, 2017). 

De acuerdo a Michael Scriven, experto en evaluación educativa, citado en (Rivera 

V. G., 2022) sostiene que el desempeño docente es multidimensional, abarcando no

solo la competencia técnica en la materia que se enseña, sino también habilidades 

interpersonales, la habilidad para fomentar un clima de aprendizaje positivo y la 

habilidad para involucrar y motivar a los estudiantes. Asimismo, según Robert J. 

Marzano, el desempeño laboral docente abarca una gama amplia de 

responsabilidades que van más allá de la enseñanza directa en el aula. Incluye la 

planificación de lecciones efectivas, el manejo adecuado del comportamiento de los 

alumnos, la evaluación precisa del aprendizaje y el establecimiento de relaciones 

positivas tanto con los estudiantes como con resto de participantes de la institución. 

La teoría de educación liberadora de Paulo Freire, enfatiza que la educación 

debe tener como objetivo humanizar y transformar el mundo, ya que los docentes 

deben ser agentes de cambio que inspiren y motiven a sus estudiantes a través de la 

reflexión crítica y el aprendizaje continuo. A través de la reflexión y la búsqueda 

constante de nuevos conocimientos, los individuos se vuelven más conscientes y 

activos en su proceso de aprendizaje. Freyre identifica varias condiciones necesarias 

para lograr una educación liberadora, entre las que se incluyen: la experiencia y el 

conocimiento del docente, la capacidad de percepción, la vocación y la implementación 

de técnicas pedagógicas efectivas. Esta perspectiva sobre el rol del docente ha 

enriquecido significativamente el campo de estudio, al resaltar la importancia de la 

vocación docente en la consecución de resultados exitosos (Paiva, 2005). 

La teoría de modelos de evaluación de Valdés (2004) destaca la relevancia de 

evaluar el desempeño docente como medio de medir conocimientos y habilidades de 

profesionales en educación. Diversos países emplean este enfoque de evaluación 
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para comprender el nivel de rendimiento de los docentes en sus labores, permitiendo 

identificar qué áreas en su quehacer docente son fuertes y cuáles pueden mejorar. La 

valoración del desempeño docente se ha vuelto fundamental en la actualidad para 

determinar la calidad del cuerpo docente de una institución, dado que son ellos quienes 

transmiten conocimientos a los estudiantes. Valdés enfatiza algunas características 

que se establecieron a través de percepciones u observaciones de estudiantes, 

padres, líderes y docentes sobre lo que constituye a un buen docente, así como 

mediante cuestionarios consultivos que recopilan opiniones de estudiantes y padres. 

Sin embargo, esta teoría presenta inconvenientes, ya que puede crear una perspectiva 

que no refleje la realidad del carácter de los docentes, siendo difícil de enseñar y con 

características que no se pueden transmitir a otros profesionales (Sigüenza, 2021). 

Esta teoría resalta el comportamiento del docente como un factor determinante 

para la creación del ambiente en el cuál en estudiante pueda dedicarse efectivamente 

a su formación académica. Aun así, esta teoría adolece de que la subjetividad del 

observador puede llevar a que haya una relación positiva entre el profesor y el 

estudiante, pero no siempre también exista efectividad en la enseñanza. Otro rasgo de 

identificación sobre esta teoría es la autoevaluación que el docente hace de su trabajo. 

Para promover un desempeño docente favorable en Institutos Superiores de 

Educación, implica fortalecer las dimensiones como el desempeño pedagógico, en 

gestión y en investigación, avalando así la excelencia en la enseñanza, la eficiencia 

en la gestión institucional y la contribución al avance del conocimiento en el ámbito 

educativo, como lo menciona Rizo (2004) citado por Ramos y Rueda (2020). 

El desempeño pedagógico se refiere a la habilidad del profesor de transferir el 

conocimiento de manera eficiente. Implica emplear las herramientas y estrategias 

educativas apropiadas que favorezcan un aprendizaje entre los estudiantes. Incluyen 

la preparación y organización de las clases, la elección de material didáctico, adoptar 

métodos novedosos de enseñanza e integrales y hacer un seguimiento constante del 

progreso de los alumnos. Por lo tanto, un buen desempeño pedagógico se caracteriza 

por la capacidad de los profesores para motivar, inspirar y liderar a los estudiantes en 
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el proceso de aprender, creando un ambiente enriquecido y dinámico para facilitar este 

proceso (Acuña et al., 2023) (Robalino, 2005). 

El desempeño en gestión, se refiere a la capacidad del docente para administrar 

eficientemente los recursos y procesos educativos dentro del contexto institucional. 

Esto implica la organización y coordinación de actividades académicas, la gestión del 

tiempo y los espacios de enseñanza, la comunicación efectiva con colegas, 

estudiantes y administradores, y la participación en acciones de desarrollo profesional. 

Un docente con un buen desempeño en gestión es capaz de optimizar los recursos 

disponibles, mejorar la calidad de la enseñanza y favorecer el funcionamiento efectivo 

de la institución educativa en su conjunto (Quispe-pareja, 2020). 

El desempeño en investigación, se refiere a la capacidad del docente para llevar 

a cabo investigaciones académicas relevantes dentro de su área de especialización, 

así como para integrar los hallazgos de la indagación en su práctica docente. Esto 

implica la búsqueda de información actualizada, la publicación de artículos y la 

presentación de ponencias en conferencias académicas. Un docente con un sólido 

desempeño en investigación está comprometido con el aprendizaje continuo y la 

mejora de la calidad educativa, contribuyendo así al avance del conocimiento en su 

campo disciplinario y al desarrollo profesional de sus colegas y estudiantes (Beltrán et 

al., 2022). 

Finalmente, basándose en los estudios previos y las teorías conceptuales, se 

plantean como hipótesis general: existe relación significativa entre el clima 

organizacional y desempeño docente en Institutos de Educación Superior Tecnológico 

Región Ancash, 2024. Planteándose como hipótesis especificas (i) existe relación 

significativa entre la comunicación y el desempeño docente en Institutos de Educación 

Superior Tecnológico Región Ancash, 2024; (ii) existe relación significativa entre la 

motivación y el desempeño docente en Institutos de Educación Superior Tecnológico 

Región Ancash, 2024; (iii) existe relación significativa entre la participación y el 

desempeño docente en Institutos de Educación Superior Tecnológico Público Región 

Ancash, 2024. 
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Este estudio es esencial para promover un ambiente laboral favorable, mejorar el 

rendimiento docente y alcanzar los objetivos institucionales. Un clima organizacional 

positivo, caracterizado por una comunicación abierta, una participación activa y una 

motivación adecuada, se correlaciona directamente con un mejor desempeño en sus 

funciones pedagógicas, de gestión e investigación. Esto, a su vez, contribuye al éxito 

institucional al mejorar la calidad educativa, identificar áreas de mejora y maximizar la 

contribución de los docentes a la misión educativa de la institución 



14 

II. METODOLOGÍA

El tipo de investigación fue básico según la OCDE (2018) porque buscó 

comprender y explorar las relaciones y fenómenos subyacentes del clima 

organizacional y el desempeño docente. Teniendo el propósito generar conclusiones 

o contribuir al conocimiento teórico (Arispe et al., 2020) que valdrá de base para

estudios posteriores o para el desarrollo de intervenciones y políticas en el ámbito 

educativo, en este caso en dichos institutos superiores. El enfoque de investigación 

fue cuantitativo, basado en el paradigma positivista (Ramos C. A., 2015), con el 

objetivo de cuantificar y examinar variables específicas a través de métodos 

numéricos, haciendo uso de la estadística para el análisis de los datos, tal como 

indican Arispe et al. (2020). El diseño fue no experimental, transeccional, correlacional, 

ya que se recolectaron datos sin manipulación deliberada de las variables de interés, 

en un único momento pues se observaron y registraron tal y como ocurren de forma 

natural en el contexto de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018). Permitiendo 

determinar si existe alguna asociación entre variables y en qué medida se relacionan, 

sin analizar que una sea la causa de la otra (Arias, 2016). 

Las variables quedan definidas de la siguiente manera: La primera variable 

clima organizacional, según Chiavenato (2011) se refiere al ambiente interno de una 

organización que está estrechamente ligado a la motivación de los empleados. 

Además, Gan y Triginé (2006) sostiene que está determinado por una diversidad de 

factores internos y externos y Brunet (1987) sostiene es el ambiente psicológico 

influenciado por la estructura, los procesos organizacionales y la personalidad 

individual de cada individuo en la organización. En tanto, se consideró como 

dimensiones para esta variable la comunicación, motivación y la participación. 

La segunda variable el desempeño docente, se considera a la forma en que los 

profesores cumplen sus responsabilidades y tareas en el entorno educativo. Eficacia 

con la que un docente realiza su labor pedagógica, gestionando el aprendizaje de los 

estudiantes y logrando resultados educativos óptimos. Además, trata de aspectos 

relacionados con la gestión administrativa y el compromiso con la institución educativa 
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(Martínez y Lavín, 2017). Tomando, como dimensiones el desempeño: pedagógico, de 

gestión y de investigación. 

La población fueron todos los profesores de Institutos de Educación Superior 

Tecnológico Región Ancash, 2024, la cual asciende a 30 profesores y siendo una 

población accesible se tomó a todos para la muestra de estudio. El criterio de inclusión 

fue los que voluntariamente estuvieran de acuerdo en participar de la investigación; 

asimismo, todos los docentes que posean carga horaria durante la ejecución de esta 

investigación. El criterio de exclusión fue todos los profesores que no laboraron durante 

los días de aplicación del cuestionario, así como los que no dieron su consentimiento 

informado por diferentes razones. 

Se utilizó como técnica de recolección de datos la encuesta, y como instrumento 

el cuestionario, que de acuerdo a Hernández y Mendoza (2018), es un instrumento 

estructurado cuya raíz etimológica radica en una serie de preguntas escritas y 

organizadas de manera sistemática. Por lo tanto, para esta investigación se tuvo un 

cuestionario por cada variable elaborado por el propio autor, en un formato de escala 

tipo Likert de 5 opciones. Se elaboraron 22 ítems para la variable clima organizacional 

y 24 preguntas sobre la variable desempeño docente, distribuidas en sus respectivas 

dimensiones. 

La validez del instrumento fue determinada a través de la evaluación realizada 

por tres expertos, siguiendo el formato establecido por la UCV, quienes indicaron estar 

de acuerdo con cada ítem, teniendo como criterios de validación la suficiencia, 

claridad, coherencia y relevancia. La confiabilidad se calculó mediante el coeficiente 

Alfa de Cronbach, basado en los resultados de una muestra piloto de 15 participantes, 

dando como resultados un coeficiente de 0.973 para el cuestionario del clima 

organizacional y 0.951 para el de desempeño docente, valores que indican una alta 

confiabilidad de consistencia interna de dichos instrumentos. 

Para el análisis de datos, se trabajó con los puntajes de cada participante en 

cada variable y/o dimensión, por lo tanto, se realizó la prueba de Shapiro-Wilk y se 

probó que los datos no provenían de una distribución normal. Para la comprobación 
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de hipótesis se utilizó el coeficiente de correlación Spearman de acuerdo al resultado 

de normalidad de los datos (Walpole et al., 2012). Asimismo, para un análisis 

descriptivo se categorizó (baremo) las puntuaciones de la variable clima organizacional 

en tres rangos o niveles: malo, regular, bueno y la variable desempeño docente en 

cuatro niveles: muy deficiente, en proceso, suficiente y destacado; presentando los 

resultados en tablas de frecuencia con su correspondiente interpretación. 

La investigación se llevó a cabo siguiendo las directrices de la Universidad Cesar 

Vallejo (2022), asegurando el respeto por los derechos de autor y evitando cualquier 

forma de plagio o apropiación indebida de información. Se protegió a los participantes, 

preservando su privacidad, confidencialidad y dignidad, y se obtuvo su consentimiento 

informado para participar en la investigación, minimizando cualquier riesgo potencial. 

La transparencia se consideró un principio ético fundamental, asegurando que la 

información recopilada sea precisa y verificada, y que los resultados obtenidos se 

comuniquen de manera clara y accesible para su análisis y verificación 
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III. RESULTADOS

Los resultados se fundamentan en la información obtenida de 30 docentes de 

Institutos de Educación Superior Tecnológico en la Región Ancash, mediante un 

cuestionario para cada variable. 

3.1. Análisis descriptivo de la variable clima organizacional 

Para esta variable se calcularon las puntuaciones en base a los 22 ítems de la 

variable y los correspondientes en cada dimensión, clasificando estas puntuaciones 

en tres niveles: malo, regular y bueno, para lo cual se usaron baremos utilizando el 

método de los percentiles. 

Tabla 1 

Nivel del clima organizacional en Institutos de Educación Superior Tecnológico 

Región Ancash, 2024 

Nivel del clima organizacional Frecuencia Porcentaje 

Malo 0 0.0 

Regular 8 26.7 

Bueno 22 73.3 

Total 30 100.0 

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario clima organizacional 

En la Tabla 1, se aprecia que el 73.3% de los docentes encuestados perciben 

el clima organizacional como bueno y el 26.7% restante lo calificaron regular. Es 

considerable mencionar que no se registraron respuestas que indiquen un clima malo, 

el cual se evaluó en función de características como la comunicación, la motivación y 

la participación. 
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Tabla 2 

Nivel de las dimensiones del clima organizacional en Institutos de Educación 

Superior Tecnológico Región Ancash, 2024 

Nivel del clima 

organizacional 

Comunicación Motivación Participación 

n % n % n % 

Malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Regular 14 46.7 11 36.7 9 30.0 

Bueno 16 53.3 19 63.3 21 70.0 

Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario clima organizacional 

En la Tabla 2 se observa que, en el componente comunicación, el 53.3% de 

docentes calificaron como buena, mientras que el 46.7% la consideraron regular. Esta 

dimensión evalúa la efectividad y transparencia de la comunicación institucional, así 

como la claridad en la definición y comunicación de los objetivos, visión, misión y 

valores. 

En cuanto a la motivación, el 63.3% de los docentes indicaron que experimentan 

un buen nivel, mientras que el 36.7% lo calificaron como regular. Esta dimensión 

analiza el reconocimiento, la motivación, el desarrollo de la carrera y el compromiso 

de los docentes dentro de la institución. 

Respecto a la participación, el 70.0% de los docentes entrevistados la 

consideraron satisfactoria o buena, mientras que el 30% la percibieron como regular. 

Esta dimensión evalúa la participación y el compromiso de docentes en el proceso de 

toma de decisiones dentro de la comunidad educativa. Se indaga sobre la 

colaboración, la valoración de las ideas, la armonía en las relaciones laborales, y la 

mejora continua de los métodos de trabajo a través de su participación activa. 

Reflejando la importancia de un ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo que 

fomente la implicación de los docentes en la gestión educativa. 
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3.2. Análisis descriptivo de la variable desempeño docente 

Para esta variable, se calcularon las puntuaciones a partir de los 24 ítems que 

la componen y sus respectivas dimensiones. Estas puntuaciones se clasificaron en 

cuatro niveles: muy deficiente, en proceso, suficiente y destacado, utilizando baremos 

basados en el método de percentiles.  

Tabla 3 

Nivel del desempeño docente en Institutos de Educación Superior Tecnológico 

Región Ancash, 2024 

Nivel de desempeño docente Frecuencia Porcentaje 

Muy deficiente 0 0.0 

En proceso 1 3.3 

Suficiente 4 13.3 

Destacado 25 83.3 

Total 30 100.0 

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario desempeño docentes 

La Tabla 3 muestra que el 83.3% de docentes encuestados perciben el nivel del 

desempeño docente como destacado; seguido del 13.3% que indicaron un nivel 

suficiente, y el 3.3% restante en un nivel en proceso; sin embargo, es relevante 

manifestar que no se hallaron respuestas que indiquen un nivel muy deficiente del 

desempeño docente, referido a actividades de pedagogía, gestión e investigación que 

en su conjunto definen el desempeño docente en esta investigación. 
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Tabla 4 

Nivel de las dimensiones del desempeño docente en Institutos de Educación 

Superior Tecnológico Región Ancash, 2024 

Nivel de desempeño 

docente 

Pedagógico Gestión Investigación 

n % n % n % 

Muy deficiente 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

En proceso 1 3.3 1 3.3 2 6.7 

Suficiente 3 10.0 3 10.0 5 16.7 

Destacado 26 86.7 26 86.7 23 76.7 

Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario desempeño docentes 

En la Tabla 4 respecto al desempeño pedagógico, el 86.7% de los docentes 

encuestados subrayaron un nivel destacado, seguido del 10% que lo calificaron como 

suficiente y el 3.3% en proceso. Esta dimensión evalúa la efectividad y adaptabilidad 

de la enseñanza del docente, su continuo desarrollo profesional, su capacidad para 

crear un ambiente de aprendizaje favorable y su uso adecuado de las herramientas de 

evaluación. Estos resultados indican que la gran parte de los docentes se sienten 

competentes en su función pedagógica, lo que puede traducirse en una mayor 

eficiencia y calidad en su labor. 

En cuanto, al desempeño en gestión docente, los porcentajes son similares a 

los anteriores: el 86.7% de los docentes señalaron una gestión destacada, seguidos 

por el 10% que la consideraron suficiente y el 3.3% en proceso. Esta dimensión evalúa 

la capacidad del docente para gestionar eficientemente los recursos, resolver 

conflictos, mantener la organización, cumplir con políticas y procedimientos, y utilizar 

herramientas digitales y multimedia para mejorar el proceso educativo. Estos 

resultados reflejan una fuerte competencia en la gestión docente, lo que contribuye al 

buen funcionamiento institucional. 

En cuanto al desempeño en investigación, el 76.7% de los docentes 

entrevistados consideraron que la investigación docente es destacada, seguida por el 
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16.7% que la calificaron como suficiente, y el 6.7% restante la indicaron en proceso. 

Esta dimensión evalúa el compromiso del docente con la indagación y el progreso de 

nuevos enfoques pedagógicos, la actualización constante de conocimientos, la 

colaboración en proyectos educativos y la aplicación de herramientas tecnológicas en 

su práctica docente. Estos resultados implican un fuerte compromiso con la 

investigación, siendo relevante para el progreso del conocimiento y la mejora continua 

en el ámbito educativo. 

3.3. Análisis inferencial para la contrastación de hipótesis 

En este apartado, se presenta la contrastación de las hipótesis formuladas para 

cumplir con los objetivos establecidos, utilizando las puntuaciones obtenidas en cada 

dimensión y variable. Para validar la idoneidad de la prueba estadística y establecer la 

relación entre las variables, se efectuó un análisis de normalidad mediante la prueba 

de Shapiro-Wilk, con un nivel de confianza del 5%. 

Tabla 5 

Prueba de normalidad 

Variable / dimensiones 
Shapiro - Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional .932 30 .054 

Comunicación .957 30 .253 

Motivación .904 30 .011* 

Participación .925 30 .035* 

Desempeño docente .833 30 .000* 

Pedagógico  .760 30 .000* 

Gestión .860 30 .001* 

investigación .866 30 .001* 

Nota. Resultados de la prueba de normalidad 

La Tabla 5 indica que sólo las variables de clima organizacional y comunicación 

presentan una distribución normal, con valores de significancia mayores a 0.05. Para 

el resto de variables, la significancia es menor a 0.05, evidenciando que no siguen una 

distribución normal. Dado que no hay normalidad en ambas variables según los 

objetivos del estudio, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman. 
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En consecuencia, para verificar la hipótesis general de que hay relación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño docente, se utilizó una 

prueba de correlación a un nivel de confianza del 5%. 

Tabla 6 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño docente 

Rho de Spearman Desempeño docente 

Clima organizacional Coeficiente de correlación .592** 

Sig. (bilateral .001 

N  30 

Nota. Resultados del coeficiente de correlación de Spearman 

Dada la probabilidad calculada p=0.001<0.05, se admite la hipótesis de 

investigación, que establece la significancia entre el clima organizacional y el 

desempeño docente, además el valor de Rho=0.592, indica una moderada relación 

positiva entre ambas variables; lo que sugiere una relación importante pero no fuerte, 

donde los cambios en el clima organizacional están relacionados en el mismo sentido 

con los cambios en el desempeño docente, pero sin llegar a ser completamente 

determinantes. 

En cuanto a la hipótesis específica uno, que propones la existencia de relación 

significativa entre la comunicación y el desempeño docente, se aplicó una prueba de 

correlación con un nivel de confianza del 5%. 

Tabla 7 

Relación entre la comunicación y el desempeño docente 

Rho de Spearman Desempeño docente 

Coeficiente de correlación .432* 

Comunicación Sig. (bilateral .017 

N  30 

Nota. Resultados del coeficiente de correlación de Spearman 
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Dada la probabilidad calculada p=0.017<0.05, se acepta la hipótesis de 

investigación, que establece la significancia entre la comunicación y el desempeño 

docente. En cuanto, al valor de Rho=0.432, muestra una débil relación directa entre 

estas variables; donde los cambios en la comunicación están relacionados de forma 

directa, aunque débil con los cambios en el desempeño docente, siendo probable que 

otros factores también afecten esta relación. 

Respecto a la hipótesis específica dos, que afirma la existencia de relación 

significativa entre la motivación y el desempeño docente, se empleó una prueba de 

correlación con un nivel de confianza del 5%. 

Tabla 8 

Relación entre la motivación y el desempeño docente 

Rho de Spearman Desempeño docente 

Coeficiente de correlación .515** 

Motivación Sig. (bilateral .004 

N  30 

Nota. Resultados del coeficiente de correlación de Spearman 

Dada la probabilidad calculada p=0.004<0.05, se acepta la hipótesis de 

investigación, que establece una relación significativa entre la motivación y el 

desempeño docente. Ahora bien, el valor de Rho=0.515, muestra una moderada 

relación positiva entre estas variables; lo que sugiere una relación importante pero no 

fuerte, donde los cambios en la motivación están relacionados con los cambios en el 

desempeño docente, pero sin llegar a ser completamente determinantes. 

Referente a la hipótesis específica tres, que establece que existe una relación 

significativa entre la participación y el desempeño docente, se utilizó una prueba de 

correlación con un nivel de confianza del 5%. 
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Tabla 9 

Relación entre la participación y el desempeño docente 

Rho de Spearman Desempeño docente 

 Coeficiente de correlación .596** 

Participación  Sig. (bilateral .001 

 N  30 

Nota. Resultados del coeficiente de correlación de Spearman 

Dada la probabilidad calculada p=0.001<0.05, se acepta la hipótesis de 

investigación, que establece una relación significativa entre la participación y el 

desempeño docente. Además, el valor de Rho=0.596, indica una moderada relación 

positiva entre estas variables; lo que sugiere una relación importante pero no fuerte, 

donde los cambios en la participación están relacionados de forma directa con los 

cambios en el desempeño docente, pero sin llegar a ser completamente 

determinantes.  
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IV. DISCUSIÓN

La correlación entre clima organizacional y desempeño docente es fundamental 

para instaurar un entorno educativo que fomente el desarrollo profesional de docentes 

y así mejorar el éxito académico de los estudiantes, favoreciendo así al cumplimiento 

de objetivos de la institución educativa; para esta investigación se tuvo en cuenta la 

relación de la comunicación, la motivación y la participación con el desempeño 

docente.  

Sobre el nivel del clima organizacional percibido por docentes en la Región 

Ancash, el 73.3% reportó un nivel bueno. Este hallazgo coincide con Bada et al. (2021), 

quienes encontraron que el 78.6% de docentes perciben el clima organizacional en un 

nivel alto, y con Cubas (2019), que identificó un 42.9% de respuestas indicando un 

nivel bueno. En contraste, Rivera (2019) y Acuña et al. (2023) identificaron un nivel 

medio y moderado, con un 57.6% y un 71.10% respectivamente. En cuanto a la 

comunicación, el 53.3% de los docentes indicó un nivel bueno, lo cual difiere de los 

hallazgos de Acuña et al. (2023), quienes reportaron un nivel moderado en un 56.1%. 

Respecto a la motivación, el 63.3% de los docentes la calificó como buena, mientras 

que Rivera (2019) y Acuña et al. (2023) encontraron niveles medios y moderados en 

un 56.5% y un 72.2% respectivamente. En términos de participación, el 70% consideró 

que es buena, en contraste con el 68.9% que identificó Acuña et al. (2023) como nivel 

moderado. Es importante señalar que no se encontraron respuestas que indicaran una 

percepción clima organizacional malo es los Institutos de Educación Superior 

Tecnológico Región Ancash. 

Los resultados previamente mencionados refuerzan la percepción positiva que 

tienen los profesores sobre su entorno laboral. Estos hallazgos destacan la relevancia 

de conservar y mejorar las condiciones del clima organizacional, ya que esto no solo 

favorece el desempeño docente, sino que también contribuye a elevar la calidad 

educativa en general.  

Referente a la descripción del nivel del desempeño docente, en su gran mayoría 

los docentes encuestados refirieron el más alto nivel con el 83.3% que expresaron un 
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nivel destacado, teniendo en cuenta cuatro niveles (muy deficiente, en proceso, 

suficiente y destacado). Resultados que son congruentes con los encontrados en la 

investigación de Cubas (2019) quien refirió que el 61.9% expreso un nivel bueno; 

mientras, que Rivera (2019) identificó que el 65.9% de los docentes señalaron un nivel 

medio, al igual que Acuña et al. (2023) quienes mencionaron que el 74.60% evalúa su 

desempeño como regular. Ocurriendo similares resultados en cada dimensión del 

desempeño pues al desempeño pedagógico lo señalaron en un 86.7% como 

destacado, difiriendo de lo señalado por Rivera (2019) quien identifico que el 55.3% 

refirieron una capacidad pedagógica media. En cuanto a la gestión docente con el 

86.7% también lo expresaron como destacado y en cuanto al desempeño en 

investigación el 76.7% señalo un nivel destacado. Cabe señalar que Rodríguez y 

Lechuga (2019) identificaron que el 73% de docentes consideraron que los factores 

del desempeño siempre se cumplen, y el 54 % indicó que algunas veces se cumplen 

los niveles de desempeño. 

Reflejando que gran parte de docentes perciben su desempeño como 

destacado, lo que es un indicativo positivo del compromiso y la calidad de la labor 

docente en esta región, lo que es prometedor para la calidad educativa en la región. 

No obstante, es esencial seguir trabajando en las áreas donde se perciben niveles 

moderados, especialmente en investigación, para asegurar un desarrollo continuo y 

sostenido en todos los aspectos del desempeño docente. 

Por otro lado, en la investigación se ha determinado una relación significativa 

entre las dos variables analizadas, mediante la correlación de Spearman, la cual arrojó 

un valor de 0.592 con un valor p de 0.001, indicando relación directa moderada entre 

el clima organizacional y el desempeño docente, lo que resalta la importancia de 

mantener un entorno laboral favorable para promover un mejor desempeño de los 

docentes. Estos hallazgos se alinean con la teoría de Chiavenato (2011), quien afirma 

es el ambiente interno existente entre los miembros de la organización, el cual está 

estrechamente ligado al grado de motivación y el comportamiento de los miembros de 

la organización. 
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Esta relación moderada difiere con investigaciones previas, como la de Rivera 

(2019) quien identificó una relación significativa (r=0.860, p=0.00) positiva alta entre 

ambas variables, al igual que Cubas (2019), halló una relación significativa (r=0.863, 

p=0.000) positiva alta; asimismo, Suárez (2021) halló una relación significativa 

(Rho=0.868, p=0.000) positiva alta, y Niebles et al. (2019) también encontró conexión 

significativa (r=0.95, p=0.000) positiva alta. En contraste, Acuña et al. (2023) revelaron 

que no hubo significancia (Rho=0.860, p=0.249) entre dichas variables, al igual que 

Murillo (2019), quien indicó que no existe significativa (rho=0.026, p=0.817) entre estas 

variables. 

Aunque, el estudio confirma relación directa moderada entre el clima 

organizacional y el desempeño docente, las variaciones en resultados de 

investigaciones anteriores indican la necesidad de considerar el contexto específico y 

los métodos utilizados en cada estudio. Esto enfatiza la importancia de seguir 

explorando esta relación para desarrollar estrategias efectivas que mejoren ambas 

variables. 

En otro punto se resalta la relevancia de comunicación efectiva dentro de las 

instituciones educativas y de acuerdo a Chiavenato (2011), una comunicación abierta, 

clara, honesta y respetuosa facilita un intercambio fluido de información, opiniones y 

colaboración. Por en ende, los hallazgos de este estudio confirman esta premisa, 

indicando un vínculo significativo entre la comunicación y el desempeño docente, con 

un valor de Rho=0.432 y p=0.017. Aunque esta relación es positiva, su intensidad es 

débil, sugiriendo que mejoras en la comunicación pueden influir en el desempeño 

docente, pero otros factores también juegan un papel importante en este vínculo. 

Estudios previos ofrecen perspectivas diversas sobre la relación entre 

comunicación y desempeño docente. Por ejemplo, Suárez (2021) encontró una 

relación significativa y positiva alta (Rho=0.874, p=0.000), mientras que Soria et al. 

(2019) y Niebles et al. (2019) también demostraron que una comunicación efectiva 

dentro de las instituciones educativas está asociada con una mayor satisfacción laboral 

y un mejor desempeño docente. Estas investigaciones subrayan que una 

comunicación clara y abierta puede motivar y comprometer a los docentes con su 
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trabajo. En contraste, Murillo (2019) no encontró una relación significativa (rho=0.061, 

p=0.589) entre la comunicación y el desempeño docente, y Rodríguez y Lechuga 

(2019) identificaron que la falta de comunicación interna puede ser una debilidad 

significativa que afecta negativamente el desempeño laboral y crea un ambiente de 

trabajo poco propicio. 

No obstante, este estudio confirma una relación débil pero significativa entre la 

comunicación y el desempeño docente, las variaciones en los resultados de 

investigaciones previas sugieren la necesidad de un enfoque más holístico. Mejorar la 

comunicación organizacional es crucial, pero también es importante considerar y 

abordar otros factores que pueden influir en el desempeño docente para lograr un 

impacto más robusto y positivo. 

El análisis de la relación entre la motivación y el desempeño docente, destaca 

la importancia de la motivación en el entorno laboral. Según Chiavenato (2009), la 

motivación se alimenta de metas claras, reconocimiento y recompensas justas, así 

como de la colaboración y autonomía de los empleados. Una motivación adecuada, 

caracterizada por el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional y un 

ambiente de trabajo positivo, contribuye significativamente al compromiso y la 

satisfacción. Tal es así que los resultados del estudio revelaron relación significativa 

de la motivación y el desempeño docente, con un valor de Rho=0.515 y p=0.004, 

mostrando relación positiva moderada, que sugiere que aumentos en la motivación 

están asociados con mejoras en el desempeño docente, aunque con una intensidad 

moderada. 

Comparando con estudios previos, Suarez (2021) halló relación significativa 

(Rho=0.826, p=0.000) positiva alta entre la motivación y el desempeño docente, 

indicando una influencia más fuerte de la motivación en el desempeño. Por otro lado, 

Díaz y García (2020) coincidieron con el presente estudio, afirmando que la motivación 

es un factor crucial que influye en el desempeño docente, ya que docentes motivados 

reportaron mayor compromiso, innovación en sus prácticas pedagógicas y mejor 

rendimiento general. Sin embargo, Rodríguez y Lechuga (2019) identificaron que la 

falta de motivación, debida a una comunicación interna deficiente y falta de 
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reconocimiento, puede llevar a un bajo desempeño docente. Este estudio también 

encontró que una motivación adecuada está asociada con un mejor desempeño y 

mayor satisfacción laboral. En contraste, Murillo (2019) no encontró una relación 

significativa (rho=0.058, p=0.612) entre motivación y desempeño docente, lo que 

resalta que la relación entre estas variables puede variar dependiendo del contexto y 

otros factores presentes en cada estudio. 

El estudio confirma una relación moderada positiva entre la motivación y el 

desempeño docente, las diferencias con estudios previos sugieren que la motivación 

es un factor importante pero no único. La mejora del desempeño docente requiere un 

enfoque multifacético que considere la motivación junto con otros factores contextuales 

y organizacionales. 

Al buscar la relación entre la participación y el desempeño docente, se tuvo en 

cuenta la importancia de la participación afectiva. Según López (2017), esta 

participación proporciona a los empleados un sentido de valoración y respeto, 

permitiéndoles compartir ideas, contribuir activamente en la consecución de objetivos 

y expresar preocupaciones y sugerencias. Promover la participación activa de los 

docentes en la toma de decisiones y en la planificación de actividades 

organizacionales no solo mejora su satisfacción y compromiso, sino que también eleva 

significativamente su desempeño. Los resultados del estudio mostraron relación 

significativa entre la participación organizacional y el desempeño docente, con un valor 

de Rho= 0.596 y p=0.001, indicando una relación de intensidad moderada y positiva. 

Esto sugiere que aumentos en la participación están asociados con mejoras en el 

desempeño docente, aunque con una intensidad moderada. 

De estudio previos se consideró investigaciones similares como la de Soria et 

al. (2019) quienes han encontrado una conexión positiva entre la participación 

organizacional y el desempeño docente, ya que los docentes que participan 

activamente en la toma de decisiones y en la planificación de actividades educativas 

muestran mayores niveles de satisfacción laboral y un mejor desempeño. Sin 

embargo, en la investigación de Rodríguez y Lechuga (2019), identificaron que la falta 

de participación y la ausencia de una comunicación abierta contribuyen a la 
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insatisfacción y el bajo desempeño de los docentes. Estos hallazgos subrayan la 

importancia de fomentar la participación, ya que cuando los docentes se sienten más 

comprometidos y motivados, su rendimiento mejora. 

El estudio confirma la relación moderada positiva entre la participación y el 

desempeño docente, por lo que fomentar la participación de los docentes en 

decisiones y actividades organizacionales es clave para mejorar su satisfacción, 

compromiso y desempeño, lo que sugiere que la participación es un factor crucial en 

el entorno educativo. 
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V. CONCLUSIONES

Se determinó que el clima organizacional y el desempeño docente en Institutos 

de Educación Superior Tecnológico Región Ancash, se relacionan significativamente, 

con un coeficiente igual a Rho=0.592; p=0.001, que indica una moderada y directa 

relación pues cuando hay buen clima laboral el desempeño docente se destaca. 

La investigación estableció que existe relación significativa entre la 

comunicación y el desempeño docente en los Institutos de Educación Superior 

Tecnológico de la Región Ancash, con un valor de Rho=0.432 y p=0.017 que indica 

relación positiva débil, lo que revela que existen otros componentes que influyen más 

en el desempeño docente y que es necesario fortalecer la comunicación mediante la 

revisión y mejora de los canales de comunicación dentro de la institución. 

Se identificó correlación significativa entre la motivación y el desempeño 

docente en los Institutos de Educación Superior Tecnológico de la Región Ancash, con 

un valor de Rho=0.515 y p=0.004, lo que indica una relación positiva con intensidad 

moderada, resaltando la importancia de reconocer el buen desempeño a través de 

programas de reconocimiento y recompensas, que pueden ayudar a destacar y 

premiar el esfuerzo de los docentes. 

Se determinó que existe relación significativa entre la participación y el desempeño 

docente en los Institutos de Educación Superior Tecnológico de la Región Ancash. El 

análisis reveló un valor de Rho igual a 0.596 y p=0.001, lo que indica una relación 

positiva moderada, que sugiere que la participación de los docentes está vinculada de 

manera directa y moderada a su desempeño laboral. 
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VI. RECOMENDACIONES

Implementar talleres y capacitaciones sobre comunicación efectiva dirigidos a 

directivos y docentes. Asimismo, establecer canales de comunicación claros y 

accesibles, como reuniones regulares y plataformas digitales, facilitará el intercambio 

de información y la retroalimentación continua (Introini, 2023). Para fomentar la 

motivación docente, se recomienda desarrollar programas de reconocimiento y 

recompensas, así como ofrecer oportunidades de desarrollo profesional a través de 

cursos y talleres (Piñero, 2023). En cuanto a la participación, promover la inclusión 

activa de los docentes en la toma de decisiones mediante la creación de comités y 

grupos de trabajo, fortaleciendo así su sentido de pertenencia y compromiso (Moreira, 

2024). 

Para futuros estudios de estas variables es aconsejable diversificar los métodos 

de recolección de datos, utilizando una combinación de encuestas, entrevistas y 

grupos focales para obtener una visión más completa. Ampliar la muestra incluyendo 

docentes de diferentes instituciones y regiones incrementará la representatividad de 

los resultados. Además, emplear técnicas de análisis multivariante, como el análisis 

de regresión y el análisis factorial, permitirá identificar las interrelaciones entre 

múltiples variables y los factores que tienen un impacto significativo en el desempeño 

docente. 

Desde una perspectiva normativa, es esencial desarrollar y difundir un manual de 

políticas y procedimientos de comunicación organizacional, asegurando que todos los 

miembros de la institución la conozcan. Establecer indicadores de desempeño 

relacionados con la comunicación interna y realizar evaluaciones periódicas ayudará 

a identificar áreas de mejora. Para motivar se debe implementar un sistema formal de 

reconocimiento y recompensas, incluyendo incentivos no monetarios como tiempo 

libre adicional y oportunidades de desarrollo profesional. Fomentar la participación 

activa mediante la creación de consejos académicos y comités de planificación 

estratégica, y realizar consultas periódicas a los docentes para recoger sus opiniones 

y sugerencias, asegurará que se sientan escuchados y valorados. 
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ANEXOS 

Anexo1: Operacionalización de variables 

Variables de 

Estudio 
Definición Conceptual Definición Operacional Dimensión Indicadores 

Escala de 

Medición 

Clima 

Organizacional 

El clima organizacional referido al 

ambiente interno de una 

organización que está 

estrechamente ligado a la 

motivación de los empleados y 

destaca que un clima favorable 

satisface las necesidades 

individuales y eleva la moral, 

mientras que un clima 

desfavorable puede generar 

frustración (Chiavenato, 2011). 

Variable es compuesta 

por tres constructos, los 

cuales ayudaran a 

definirla en este entorno 

educativo, como es la 

comunicación, motivación 

y participación 

Comunicación 

- Claridad y oportunidad en la transmisión de decisiones y cambios.

- Escucha activa de opiniones y sugerencias.

- Comunicación abierta y transparente.

- Confianza y colaboración a través de la comunicación.

- Canales efectivos de comunicación.

- Comunicación de objetivos y valores institucionales.

Ordinal 
Motivación 

- Reconocimiento y valoración.

- Inspiración por las metas y objetivos.

- Oportunidades de desarrollo y crecimiento.

- Sentirse entusiasmado/a y comprometido/a.

- Cumplimiento de tareas diarias.

- Éxito y desarrollo profesional.

Participación 

- Participar en la toma de decisiones.

- Colaboración y trabajo en equipo.

- Sentirse parte activa y poder contribuir con ideas.

- Participar en la planificación y evaluación.

- Valoración y consideración de la participación.

- Armonía entre los miembros del equipo.

- Mejora continua de los métodos de trabajo.

- Afrontar y superar obstáculos.

Desempeño 

laboral docente 

Se refiere a la manera en que los 

profesores llevan a cabo sus 

responsabilidades y tareas en el 

entorno educativo. Eficacia con la 

que un docente realiza su labor 

pedagógica, gestionando el 

aprendizaje de los estudiantes y 

logrando resultados educativos 

óptimos. Además, trata de 

aspectos relacionados con la 

gestión administrativa y el 

Variable compuesta por 

tres constructos estudio, 

los cuales ayudaran a 

definirla en este entorno 

educativo, como es el 

desempeño pedagógico, 

el desempeño en gestión 

y el desempeño en 

investigación. 

Desempeño 

pedagógico 

- Logro de objetivos de aprendizaje.

- Adaptación de la enseñanza a las necesidades individuales.

- Recepción de retroalimentación constructiva.

- Esfuerzo por mejorar continuamente.

- Cumplimiento de las etapas del desarrollo de la sesión de

aprendizaje.

- Utilización de estrategias, métodos y técnicas variadas.

- Creación de ambientes propicios para el aprendizaje.

- Demostración de dominio del tema y claridad en la explicación.

- Uso de instrumentos de evaluación adecuados.

Ordinal 

Desempeño 

de gestión 

- Administración de recursos.

- Resolución de conflictos y toma de decisiones.

- Mantenimiento de un ambiente organizado y productivo.

- Cumplimiento de políticas y procedimientos establecidos.



compromiso con la institución 

educativa (Martínez y Lavín, 2017) 

- Contribución al buen funcionamiento de la institución educativa.

- Entrega oportuna de documentos técnico-pedagógicos.

- Utilización de plataformas educativas para tareas y notas.

- Uso de medios digitales y equipos multimedia en el proceso

enseñanza-aprendizaje.

Desempeño 

en 

investigación 

- Investigación y desarrollo de nuevos enfoques pedagógicos.

- Participación activa en proyectos de investigación.

- Fuentes de información y actualización de conocimientos.

- Colaboración en proyectos y desarrollo educativo.

- Contribución al avance de la educación y la comunidad educativa.

- Realización de investigación y actualización constante.

- Uso efectivo de herramientas tecnológicas.



Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

DOCENTE 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la Escuela de Posgrado y Programa académico de 

Maestría en Administración de la Educación de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados 

son anónimos, serán tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, 

en forma voluntaria marcar SÍ ( ) o NO ( ) doy mi consentimiento para participar en la investigación 

que tiene como título “Clima organizacional y desempeño docente de Institutos de 

Educación Superior Tecnológico Región Ancash, 2024”, Asimismo, autorizo para que los 

resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio institucional de la 

Universidad César Vallejo manteniendo mi anonimato. 

Estimado colaborador, solicitamos su amable colaboración al responder las siguientes preguntas. Le 

pedimos que responda con total sinceridad, ya que sus respuestas serán recopiladas con fines 

estrictamente académicos. Tener en cuenta, la siguiente escala. 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

Datos Generales 

Condición : Nombrado (  ) Contratado (  ) 

Sexo : Varón    (  ) Mujer         (  ) 

N° Variable CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 

Comunicación 

1 
¿Recibo información clara y oportuna sobre las decisiones y cambios en la 

institución? 

2 
¿Siento que mis opiniones y sugerencias son escuchadas por mis colegas y 

superiores? 

3 
¿Se promueve una comunicación abierta y transparente entre los docentes, 

administrativos y la dirección? 

4 
¿La comunicación en la institución favorece un ambiente de confianza y 

colaboración? 

5 
¿Existen suficientes canales de comunicación para transmitir información y 

dar seguimientos de actividades de manera efectiva en el instituto? 

6 
¿Los objetivos de trabajo están claramente definidos y comunicados a todo 

el personal? 

7 
¿Hay una clara definición de visión, misión y valores en la institución que se 

comunica adecuadamente a todos los miembros del equipo? 

Motivación 

8 ¿Siento que mis esfuerzos son reconocidos y valorados por la institución? 



9 ¿Las metas y objetivos institucionales me inspiran a dar lo mejor de mí? 

10 ¿La institución ofrece oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional? 

11 ¿Me siento entusiasmado/a y comprometido/a con mi labor como docente? 

12 
¿Cumplir con las tareas diarias en el trabajo se percibe como una tarea 

estimulante para el personal? 

13 ¿Se valoran y reconocen el desempeño de los docentes y administrativos? 

14 
¿El director del instituto se muestra interesado en el éxito y desarrollo 

profesional de los docentes? 

Participación 

15 
¿Tengo la oportunidad de participar en la toma de decisiones relacionadas 

con mi trabajo? 

16 ¿Se fomenta la colaboración y el trabajo en equipo entre los docentes? 

17 
¿Me siento parte activa de la comunidad educativa y puedo contribuir con 

mis ideas? 

18 ¿Se me brinda la oportunidad de participar en la planificación y evaluación 

de actividades educativas? 

19 ¿Considero que mi participación es valorada y tomada en cuenta por la 

institución? 

20 ¿Existe armonía en las relaciones entre los miembros del equipo de trabajo? 

21 ¿En el instituto se mejoran continuamente los métodos de trabajo a través 

de la participación activa del personal? 

22 ¿El instituto afronta y supera los obstáculos con la participación activa de los 

miembros del equipo? 

Variable DESEMPEÑO DOCENTE 1 2 3 4 5 

Desempeño pedagógico 

1 
¿Siento que logro los objetivos de aprendizaje establecidos para mis 

estudiantes? 

2 
¿Me aseguro de adaptar mi enseñanza a las necesidades individuales de 

mis estudiantes? 

3 ¿Recibo retroalimentación constructiva sobre mi desempeño pedagógico? 

4 ¿Me esfuerzo por mejorar continuamente mis habilidades como docente? 

5 
¿Cumplo con las etapas del desarrollo de cada sesión de aprendizaje de 

manera efectiva? 

6 
¿Utilizó estrategias, métodos y técnicas variadas para el desarrollo de clase 

y facilitar el aprendizaje de los estudiantes? 

7 
¿Creo ambientes, espacios y climas propicios para que los estudiantes 

aprendan con eficacia y entusiasmo? 

8 
¿Demuestro dominio del tema y lo explico con claridad para garantizar la 

comprensión de los estudiantes? 

9 
¿Hago uso de instrumentos de evaluación adecuados para medir el 

aprendizaje de los estudiantes? 

Desempeño en gestión 

10 
¿Logro administrar eficientemente los recursos disponibles en mi área de 

responsabilidad? 



11 
¿Me siento capaz de resolver conflictos y tomar decisiones difíciles cuando 

sea necesario? 

12 
¿Mantengo un ambiente de trabajo organizado y productivo en mi área de 

responsabilidad? 

13 
¿Me aseguro de cumplir con las políticas y procedimientos establecidos por 

la institución? 

14 
¿Considero que mi gestión contribuye al buen funcionamiento de la 

institución educativa? 

15 
¿Cumplo con entregar el sílabo y documentos técnico-pedagógicos a 

tiempo? 

16 
¿Hago uso de las plataformas educativas del instituto, para el llenado de 

tareas, subir notas o archivos de manera oportuna? 

17 
¿Hago uso de medios digitales y equipos multimedia en el proceso 

enseñanza-aprendizaje para enriquecer la experiencia educativa? 

Desempeño en investigación 

18 ¿Dedico tiempo y esfuerzo a la investigación y desarrollo de nuevos 

enfoques pedagógicos? 

19 ¿Participo activamente en proyectos de investigación relacionados con mi 

área de especialización? 

20 ¿Busco constantemente nuevas fuentes de información y actualizo mis 

conocimientos? 

21 ¿Colaboro con otros docentes en proyectos de investigación y desarrollo 

educativo? 

22 
¿Considero que mi labor de investigación contribuye al avance de la 

educación en la institución y en la comunidad educativa en general? 

23 
¿Realizo investigación y actualización constante en el área de conocimiento 

para enriquecer la práctica docente? 

24 
¿Muestro compromiso con el uso y aplicación efectiva de herramientas 

tecnológicas en la práctica docente y de investigación? 

Muchas Gracias 



Anexo 3: Consentimiento o asentamiento informado UCV 

Consentimiento Informado (*) 

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño docente de 

Institutos de Educación Superior Tecnológico Región Ancash, 2024. 

Investigador: Larios Aguirre, Miguel Angel 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima organizacional y 

desempeño docente en Institutos de Educación Superior Tecnológico Región 

Ancash, 2024”, cuyo objetivo es: determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño docentes de Institutos de Educación Superior 

Tecnológico Región Ancash, 2024. Esta investigación es desarrollada por el 

estudiante de la Escuela de Posgrado y Programa académico de maestría en 

Administración de la Educación de la Universidad César Vallejo, filial Chiclayo, 

aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso 

del director del Instituto de Educación Superior Tecnológico Región Ancash, 

2024. 

Investigación que tendrá como impacto evaluar la relación del clima 

organizacional y el desempeño docente. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación, realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y

algunas preguntas sobre la investigación titulada: Clima

organizacional y desempeño docente de Institutos de Educación

Superior Tecnológico Región Ancash, 2024.

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se

realizará de manera presencial. Las respuestas al cuestionario serán

codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán

anónimas.

(*) Obligatorio a partir de los 18 años 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 



 
 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 

término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 

índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 

resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identif icar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el investigador Larios 

Aguirre, Miguel Ángel, email: ml_lariosagui@hotmail.com y la docente asesora Dra. 

Arbulú Pérez Vargas, Carmen Graciela, email: 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: 

……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: 

……………………………………………………………………….……. 

 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea presencial, 

el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, 

se debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google. 

 

 

 

 



Anexo 4: Análisis de confiabilidad 

La confiabilidad de los 2 instrumentos utilizados en esta investigación se realizó 

a través del estadístico Alfa de Cronbach, para determinar su consistencia 

interna de cada cuestionario. 

Tabla A 

Consistencia interna del cuestionario de clima organizacional 

Dimensiones ítems 
Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha suprimido 

Alpha de 

Cronbach 

Comunicación 

P1 .884 .891 

0.918 

P2 .843 .896 

P3 .822 .900 

P4 .783 .903 

P5 .376 .940 

P6 .827 .897 

P7 .753 .908 

Motivación 

P8 .894 .905 

0.928 

P9 .785 .918 

P10 .846 .912 

P11 .340 .949 

P12 .772 .921 

P13 .964 .897 

P14 .893 .905 

Participación 

P15 .669 .900 

0.908 

P16 .786 .890 

P17 .811 .893 

P18 .549 .908 

P19 .915 .876 

P20 .748 .893 

P21 .824 .885 

P22 .438 .920 

Cuestionario en general 0.973 

En tabla A, se presenta los coeficientes de consistencia interna del cuestionario 

del clima organizacional (0.973) y por cada dimensión comunicación (0.918), 

motivación (0.928) y participación (0.908), como también los diferentes 

coeficientes cuando se elimina el ítem; donde podemos apreciar que los 

coeficientes por dimensión y la variable en general están por encima del 70% 

indicando una confiabilidad alta a muy alta del cuestionario.  



 
 

Tabla B 

Consistencia interna del cuestionario del desempeño docente  

Dimensiones ítems 
Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha suprimido 

Alpha de 

Cronbach 

Desempeño 

pedagógico 

P1 .880 .873 

0.902 

P2 .815 .882 

P3 .201 .927 

P4 .855 .876 

P5 .092 .918 

P6 .931 .869 

P7 .696 .891 

P8 .703 .889 

P9 .838 .877 

Desempeño en 

gestión  

P10 .918 .782 

0.850 

P11 .865 .798 

P12 .697 .832 

P13 .253 .862 

P14 .558 .842 

P15 .599 .834 

P16 .532 .840 

P17 .458 .849 

Desempeño en 

investigación  

P18 .693 .879 

0.894 

P19 .935 .844 

P20 .609 .896 

P21 .599 .890 

P22 .888 .852 

P23 .739 .873 

P24 .534 .896 

Cuestionario en general  0.951 

 

En Tabla B, se presenta los coeficientes de consistencia interna global y por 

dimensiones del cuestionario de desempeño docente, apreciando que el 

cuestionario a nivel general presenta un nivel de confiabilidad alto con un valor 

de 0.951, igualmente en las dimensiones desempeño pedagógico (0.902), de 

gestión (0.850) y de investigación (0.894). 

 

 



 
 

Anexo 5: Baremos de variables y dimensiones  

Tabla C 

Categorización de las variables (Baremo) 

Variables Dimensión 
Categoría por 

dimensión 
Categoría por variable  

Clima 

organizacional 

Escala (1-5) 

22 preguntas 

Comunicación (7preg) 

Malo (7 – 16) 

Regular (17 – 26) 

Bueno (27 – 35) Malo (22 – 51) 

Regular (52 – 81) 

Bueno (82 – 110) 

 

Motivación (7preg) 

Malo (7 – 16) 

Regular (17 – 26) 

Bueno (27 – 35) 

Participación (8preg) 

Malo (8 – 18) 

Regular (19 – 29) 

Bueno (30 – 40) 

Desempeño 

docente 

Escala (1-5) 

24 preguntas 

Desempeño 

pedagógico (9 preg) 

Nivel I (9-18) 

Nivel II (19-27) 

Nivel III (28-36) 

Nivel IV (37-45) 
Nivel I: Muy deficiente (24-48) 

Nivel II: En proceso (49-72) 

Nivel III: Suficiente (73-96) 

Nivel IV: Destacado (97-120) 

Desempeño en 

gestión (8 preg) 

Nivel I (8-16) 

Nivel II (17-24) 

Nivel III (25-32) 

Nivel IV (33-40) 

Desempeño en 

investigación (7 preg) 

Nivel I (7-14) 

Nivel II (15-21) 

Nivel III (22-28) 

Nivel IV (29-35) 

La variable desempeño docente fue categorizada según los niveles de 

evaluación docentes estipulados por en el MINEDU. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6: Coeficiente de correlación 

 

El signo indica la dirección de la correlación (positiva o negativa); y el valor numérico, 

la magnitud de la correlación. 

Interpretación: el coeficiente puede variar de −1.00 a +1.00, donde: 

−1.00 = correlación negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera 

proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre 

una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”. 

−0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 

−0.75 = Correlación negativa considerable. 

−0.50 = Correlación negativa media o moderada. 

−0.25 = Correlación negativa débil. 

−0.10 = Correlación negativa muy débil. 

0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 

+0.10 = Correlación positiva muy débil. 

+0.25 = Correlación positiva débil. 

+0.50 = Correlación positiva media o moderada. 

+0.75 = Correlación positiva considerable. 

+0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 

+1.00 = Correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor 

Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una 

cantidad constante) (Hernandez y Mendoza, 2018) 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 7: Reporte de similitud en software Turnitin 



Anexo 8: Evaluación de juicio de expertos 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



UNiVERSIDAD CEsAR VAししE」0

Ficha de vaiidaci6n de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuaci6n, Se le hace　=ega「 eI cuestiona「io　`(cIima

O「ganizacional y desempe斤o docente’’, que Pe「miti「a recoge「 Ia info「maci6n en la

PreSente investigaci6n; ’(C=ma‘O「ganizacionaI y desempe寅o docente en lnstitutos de

Educaci6n Supe「ior TecnoI6gico, Regi6n Ancash,2024’’Po「 lo que se le so=cita que

tenga a bien evaIua「 e=nst「umento, haciendo, de se「 CaSO, las suge「encias para

「ealiza「 Ias correcciones pertinentes. Los criterios de va!idaci6n de contenido son:

o種的○○e時 

・●、′　　■′ 

国璽墨 �)friterios �Detal!e �CaIificaci6n 
cP Suficiencia �E看/laitem/P「egunta　PerteneCe　ala �1:deacue「do 0:endesacuerdo 

dimensi6n/Subcategoria　ybasta　pa「a 

Obtenerlamedici6ndeesta. 

CIa「idad �EI/laitem/P「egunta　Se　COmP「ende �1:deacuerdo 0:endesacuerdo faciImente,eS　decir,Su　Sintactica　y 

Semanticasonadecuadas. 

Coherencia �EI/laitem/p「eguntatienerelaci6nI6gica �1二deacuerdo 

COne=ndicadorqueestamidiendo. �0二endesacue「do 

Relevancia �EI/laitem/p「egunta　es　esencialo �1:deacuerdo 

importante,eSdecir,debeserincluido. �0:endesacuerdo 

Nota. C「iterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Anexo 9: Evaluación de juicio de expertos
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Ficha de validaci6n de contenido para un instrumento

INSTRUCC!ON: A continuaci6n, Se le hace liegar e! cuestionario　`一c!ima

Organjzacional y desempeho docente’’, que Permitira 「ecoger Ia infomlaCi6n en la

PreSente investigaci6n; “CIima‘Organizacional y desempe吊o docente en看nstitutos de

Educaci6n Supe「io「丁ecno16gico, Regi6n Ancash,2024’’Por lo que se Ie solicita que

tenga a bien evalua「 e=nst「umento, haciendo, de ser caso, las suge「encias para

realiza「 Ias co「recciones pe巾nentes. Los criterios de vaiidaci6n de contenido son:

因煮た・・i因l 

ゞ∵∴二㌔ 

総.嬢的 �)friterios �Detal!e �Ca寒ificaci6n 〇㌢ Suficiencia �Ei/iaitem/pregunta　pertenece　aIa �1:deacuerdo 0二endesacuerdo 

dimensi6n/subcatego「fa　ybasta　pa「a 

Obtene「iamedici6ndeesta. 

Cla「idad �EIIla　請em/P「egunta　Se　COmPrende �1:deacuerdo 0:endesacue「do faciImente,eS　decir,Su　Sintactica　y 

Semanticasonadecuadas. 

Coherencia �El/laitem/Preguntatienere!aci6nI6gica �1:deacuerdo 
COne=ndicadorqueestamidiendo, �0:endesacue「do 

Relevancia �Ei/laitem/pregunta　es　esencialo �1二deacue「do 

importante,eSdecir,debeserincluido. �0:endesacue「do 

Nota. C「iterios adaptados de Ia propuesta de Escoba「 y Cuervo (2008).



京//一‾、¥托 

ぎ ー 象 .芝 さ・ �、冷 ○ ��(⊃ 会) �舌9 �冨9 �○○¶ _.∽ �宕三宝 �:⊃ こし 

⊃ �番え �霊∃ �⊇.雲 �彊 
覇. ∽婁・ ��o) の �∽　面“ �⊂ 二) �書写 くの くD �弼 �彊 �緯 

奇 �妙・< �奇塁・ �匁 �。雪‥怠 � 
雲雲’ ��皇 �88 �.〇・ 　⊃ �空言● ��重し 

詑 ‾(D ��き くの �…吾 �o) e“ �雲急 �筆若き �○ あ 
⊃○ 忌“宮 �あ- コ〇 〇〕 �の 二つ Q. 虫) ∽ �ロ“二つ 8∴急 ’⊂し �(の 

軍手 ○ くの ���彊 �ヽ< ��の 二) 

一寸 �● �C賀 �軍ゝ �o〕 �トJ �_ふ. �宗 

o(ヽ・ �くD(ヽ・ �⊂しくヽ・ �8ト �勘〔ヽ・ �のくヽ・ �霊鳥 
○　ェ �‾　「 �卿「¶ �_　「 �○○の �こ　くの 

…ゼ ⊇.こ くヽ⊃ �の8 重量 �講 の ここ) �面‾勘 控 �ヨの 詫 �輩 �書8〇 °。“ 5:○ 

n)凪) 直)(ヽ 措 �毒曾 “Jさ の �….登 の二重 ⊃o さあ● �彊 e. �吏… 講 �盤 ⊇. �吉富 一一l ∃ 

壇 �重し の ′事 露 �講 �〇、 二】 の �⊂: _⊃ 0)n) ⊂しくヽ �0) 〇 °雪. �寄) o 5こ ⊃ 

重富 �くつ“ 、些. ○ の くの �欝 �つ 直) �忌●呈 �つ る“ ⊃ �塁〇 〇) 
おっ ��三二聖 �二) �　重二 〇〇●⊃ �鰐 �露 

ゆ急 ��○○の 分)くの �望 �呈、5- �ヽ・く �l葛く 

ざ≦. �芯 コ �急募 �〇〇〇 ⊂ () �・→召 �くの ⊂ �〇 °こ) 
⊂ゝ∽ 8雪こ く⊃ �o 蚕“ 玉 �華 �るこ ⊃ 粛 �〇、 ⊃ n) °● �Q くり あ っ �o コ. こ こ) 0) 

∽…. ⊇.筈こ �弓 の ⊃ �∋⊂ 講 �< ○ あ �の コ, 0) �塁. 凪) くの �∽ o ミブ“ �∃ 

窪 �の こし の 一〇〇 二⊃ �譜 �8 ⊂ :⊃ �.< ●○○ 遼 つ の �u) ○ つ くD くの �あ n) くの ○ 宣忌 ㊤∴の ⊃ �こし o U) ヽ< �琵 雪空 �n) ∃ ⊂「 くD こ) ○○◆・ �てブ 田) お っ 〇〇〇 �空 室 0) こし �Q」 の Q. くn ○ 

⊂臆 ‾“凪) 忌∋“ �8 ∋ ⊂ �竺当 ⊃三三 �くD 〇. くD �くD の ⊃ "{ �0) くn “くつ �つ の o) .< 

望 〇〇〇 ⊂ o �二) 露 �趨「 誌 �○ ○ つ 一一●ヽ �あ る“ ∽ �〇 一〇 …. (の �盛 ∃ 

ろく コ 」⊃ �○- 8 Q) �・→ヨ o) 重, �勘 二) 盤 �⊂し ° o の �8 あ“ �°- 5“ ∽ の 

⊂: の o) くD �ざ ⊂し ° �〇、 二) ヽ・く �ヽく �二) 奇 ∽ �Q 船 くの ヽ< �⊃ 聾) 

’、¥ �¥ �“、¥ �、、¥ �ベ¥ �、¥ �¥ �∽ ⊂ 〇〇〇 容. の ⊃ Q. - 

ぺ¥ �、、、¥ �、¥ �ト、ゝ、 �“、、¥ �へ¥ �へ �塁 n) 一一l 査: 0) ⊂し 

¥¥ � �ぺゝ �、」¥ �、ヽ¥ �¥¥ �へ¥ �0 ○ つ“ くo あ っ 重. 0) 

ヾ¥ �、ヾ¥ �ベゝ �、、ゝ �、、、ゝ �べ¥ �へゝ、、 �刀 聖, の く 聾) :⊃ 塁. o) 

忍○ 謹 

∪
重
く
面
責
S
-
9
>
9
∩
巾
s
>
R
<
A
「
蔦
葛
e

雪
a
宝
N
d
の
く
a
霊
a
o
動
ひ
っ
d
○
○
の
こ
の
S
象
o
つ
a
「
i
o
d
の
。
a
く
a
「
動
a
里
の
〇
一
i
ヨ
a
O
「
g
a
つ
動
N
a
o
動
○
コ
a
-

口
和
[
一
之
〇
〇
〇
〇
之
二
ウ
巾
「
o
「
一
書
>
○
刀
G
>
之
-
N
>
〇
〇
〇
之
>
「
‥

四
〇
三
a
○
○
g
a
⊃
i
N
a
O
i
O
⊃
a
一
「
①
十
の
「
i
d
O
a
一
a
∃
b
i
①
⊃
青
の
i
⊃
青
の
三
〇
d
①
J
⊃
a
○
○
g
a
⊃
i
N
a
O
i
室
、
q
耳
の
①
S
{
恥

の
S
〔
「
8
コ
a
弓
の
⊃
青
の
こ
g
a
d
O
a
一
a
ヨ
○
置
i
<
a
O
i
争
d
①
一
〇
S
①
ヨ
P
一
①
a
d
O
S
y
d
の
S
{
a
露
q
u
の
J
⊃
〇
二
∃
a
す
く
O
「
a
b
一
①
S
a
{
i
s
粛
8
一
a
s
つ
の
○
の
S
i
d
a
d
の
S
i
⊃
d
i
<
i
d
⊆
a
-
①
S
y

の
一
の
く
a
一
a
ヨ
○
○
a
一
}
∃
i
①
∃
「
a
s
q
u
①
…
〇
一
i
∃
a
d
①
S
f
a
<
O
「
a
b
一
①
p
u
①
d
①
g
①
つ
の
「
a
「
f
≡
S
キ
a
O
示
つ
(
〇
三
a
<
雪
a
{
○
○
N
〇
二
)
・

ロ
葦
の
コ
S
動
o
つ
の
S
ふ
い
○
○
雪
∪
三
〇
>
〇
〇
〇
之

O
富
の
〔
j
<
O
S
d
の
一
a
d
一
ヨ
の
⊃
S
i
争
‥
∋
i
d
①
①
一
8
⊃
S
≡
○
{
0
8
ヨ
u
⊃
動
の
a
O
細
雪
、
8
∃
O
p
a
ユ
の
d
①
一
〇
一
i
∃
a
O
「
g
a
⊃
i
N
a
O
i
O
⊃
a
一
・



馬

鶏 �鶏 l〇〇 〇 l"く 重し の くn n) 害 毒 てつ る 高 くの 5● ⊃ 竺 �告2 �8怒) �〇台 �宣言 �刀 の � =誉 ○ ヽく ��霊∴呈 �三宝 さあ �彊 �器 �○ ○ ⊃ 

重し の (h n) 尋 ��∋ あ“ つ ′〇〇 〇 �訪 露 �訴 �8害こ こ) .1つ 〇 一一1 �○ ○ …’ あ’ ⊃ "○- �ごっ こし の 勘 合. 

○ ’て) 8 ��○○ の ′事 n) お �n)∴n) .(の 三 〇) �a_ の 重し の �面“ ∽ ヨ �○ ヽく く o) �○ お の 

お くn ��虫) o) �こし 旦 n) �(の 妙 手 �の 奇 の �害∴ 

〇 二) 学 �� �ヽ< �○ き �ヽ< �○ 5こ こ) 

〇〇〇 」ゝ 1十・ ‾ヽ �_▲ 〔♪ へ・ ∽ の く 0) 石- 露 ⊃ ヽく あ 8 コ ○ 8 二) の くし の の の ∋ てつ の つ章 ○ 重し の 石“ くの くま○ ○ 8 ⊃ ○○● の く∩ ヽ< か 呈 ⊃ 蛮 互 三 〇 u) ・J �._▲ ト● くD(ヽ」 (の �○○ゝ _○○. さへ● �_▲ ⊂) 〔ヽ・ ー“l �① 〔ヽ・ �o) 〔ヽ・ ∽ あ“ �奇 

富蓋 ��享2 �8喬 �彊 �「 卿) (の 

輩 急告 ��韮 �言語・ ・ヽ)二) �害宣 ⊃言 �三 の �:つ る 」⊃ 
二つ 希8 ⊃ 寄)_ �言 の こ) 〃・◆・ �彊 つ �′i○○ 勘 の `葛く ○ �⊂ の …, 

彊 ��逃獄 生玉 弼 星雲 �⊂ o) 会) くの ∋ o) 〇〇 〇 、、ヽ �急 の 。 ○ “○ ○ �」ま の 〔ゴこ く ○ ∽ 二) (n �∽ の U) さ の 導 くの 
烏∃ 書こ くD 生し 壷 ��塁・ U) ① ⊃ �卿 ヽ< 8 ヨ .て〕 �ユ ⊂ ⊃ こし o) とし (D �書 ⊂: ○ ○ ⊃ n) �∽ 〇 二) あ 8 

看 る ��聖○ ○事 重 くプ“ �さ ヨ 曾 �∽ Q. くD こし �の ∽ ヨ の �⊃ ○ 嚢. ○○ �∃ 

u) 寄) ��、型. ○ �五二 〇 �くり くの �⊃ �○ U) 

会. ○ くD ��∽ の て⊃ �、〇、ヽ 卿) o �n) ‾.ヽ 宣 �∽ .聖. 謎 �1く く 直) 

二〕 の の、 ��くり 己 °“ �○ ⊃ …. �o ヽ・く ♀ �⊃ n) こし �〇 五 こし ○ 

差. ざ ヽ・く ○○ の くn n) き ° ��の 8 �す す ○ �の o ∋“ �n) 一一「 否‾ �くの ●て) 〇 一〇 〇) 二) 茎 ′事 こ くヽ 5二 つ ・J 

三 〇 �一一l o �の ⊃ ′一 〇 �弓 の 

⊂二 つ o) 奇 あ 凪) �〇 三 〇 ��言 ‾章 ⊂し の 三 番 

¥¥ �¥ �¥ �、¥ �¥¥ � �くわ ⊂ -書I Q. くD ⊃ 塁, 血書 

¥ �ヾヽ �¥¥ �ヽ¥、 �、¥ � �〇 五“ 二つ. くま. QI q 

¥ �、¥ �ヽ¥、、 �、、¥ � �(⊃ ○ ⊃「 の あ 二つ 塁. n〕 

、ゝ � �、ゝ �、ゝ、、 �、¥ �、¥ � �ス) くD の く o) コ 〇 五: 

君○ 彊 【l) 

西国圏 
。　　　　筈 へ、-へへは　　き 

韓 〇、〇< �∃三 韓 の8 �露 ⊂三、 ‾“n) �倉吉 す書 面∴容. コ○○、 �鐸 鐸 �謹 。1 �①○ 三富 P冨 �彊 鐸 �:⊃ �圏 言墨, 
少の ⊂ “1つ の あ ー‾「 �君主 託 等雷 �○の ●∃ 高 石- くの ∃ �石.⊃ ‾“ヽ< 萱‥富. ●こし �千〇の ⊃ 査“ .て) n) 二) �詑 登の 彊 �重. 〇、 :⊃ ヽ< ○○◆ 毒 くナ �少の コ 蚕“ 〇〇〇 〇 ∃ �!ユ○ ○ 勘 とし ○ あ くの �諾 害卦 

る“ くの �示“ 三 〇“ �0 五 重. ○ �≡三 富 �・勘 ヽ< 一° ○ �一里○ ○ くD こ) �o) ⊂し の ��霊　夢 

さ くの �⊃ �石こ こ) ヽ< �〇〇 〇 一l ����雪こ害 ⊇.軍 霊童、 

トJ トJ 吾古 詩 �ト〇 〇〇. Q.くヽ・ のi¶ 立言 彊 �ト● ⊂) 鶉 直) … �.-ゝ (o 詑 詐 �_ふ. (二か 君も 勘∴の 雲ヨ ≦.の 霊宝 �_ふ. 一寸 露 彊 �_▲ ○) 〇、・ 0) の む 三 の つ �○○}. ぐ九 §‡ 謹 ます � 

○ 輩 の粛 こ、< ‾“(〇 °⊂ �‾●○○ト 器喜 雪:総 持 分)‾「 �○ つ 0) の コ o) U) ー“1 �.」Q 重二 の ⊇, て) n) 主 �窪 監査 韮 �“てブ 直) 京 釜 く 直) �奇 面“ 宣 卿) o“ 〇 番 �輩 ⊂ :コ 査二 勘 ○○ こし ��8 つ くの "十 ‾“1 ⊂ 曾 ○ 

・J盲 五 〇 (n �薬 詑 �の 登. ○ つ の �Q. .° o) o 石: ⊃ �∽三〇 ・ヽ)会。 n) 会. ⊂し くD �(ユ. の n〕 8 ∃ �(う うこ つ 、< 聖- �の “1つ o) 毒 虫. ��て) Q) コ, あ“ 

○ ⊂「 生 勘、 o �°⊂ ⊃n) 等忌 こ) �(の の ⊃ ○○ト お �(D U) < 会) す �.てさ Q) ⊇. 塁. �こ こ) Q」 n) �"i● 高 くプ“ 、聖. ○ �て) 聾) ‾● くD 二) 査- ○ ∃ o) 〇〇 の ○○ くD 塁. くの 〇 二事 の く♪ 立 会) の ろ● つ 勘 ⊂し 卿 の �"●● の ∃ �“くつ 勘 Q. 

こ う“ くの くヽ �お ○ くn �○ く♪ ∃ �壷 こし 8) �てつ の ‾l くD ⊃ �Q」 の 】合, (二 �の :つ の ���〇、 二) くつ 

〇 二さ 虫〕 .ロ 虫) ユ �弓 の、 る 〇〇 〇 (の �あ“ 三 〇“ き くの �ヽ< ○○I- ○ ヨ 分) 重し n) �面“ .1つ 面“ 二) 重く �o 堅 く 曲 .< “て) �」⊃ こ て) ○ くo ⊃ ′ii●● あ る“ ∽ ⊂し ○ 8 ⊃ 奮 ・J ���○ ∃ ○ てブ Q) 

重. .○ ○) くう う: �Q. くD ""◆ 高 ○“ �⊂し の の .o ⊂ �の ⊃ ○ こ の ∃ n) .1つ ○ 一一書 n) �8 o るこ ⊃ ヽ< �〔二 の こし ○ (〕 ○ ����君 ⊂し の 

コ 0) 曾 �、聖. 〇 〇) �てブ ○ ○. ① ��の く 分) �二) 喜 ����皇 

・く o) ⊂し くD �五 ・く の、 U) ���⊂ n) �⊂ ∃“ ����ヨ o) 

o 5二 つ �〇 〇 二) ����○ 歴 o) 二) N Q〕 ○ 5“ =) 学 

」¥ �ーゝ、 �ーも、 �へミ¥ �ベ¥ � � �¥¥ �∽ 宝 o (D ⊃ 塁. 皿 

ベ¥ �べ¥、 �ーゝ、. �〕ヽ � �ーゝ �卜ゝ、、 �{ミ、 �重 n) ‾「 登 寄) こし 

一、ゝ �、-ふ、 �ーゝ、 �¥ �ベゝ. �ーさ、 �一一一ゝ �_ゝ、 �(⊃ ○ つ“ (D あ っ Q. 8) 

ーゝ¥ �ーl、 �、iも、 �‾・¥、 �・・ゝ、 �ーゝ、 �ーゝ_ �トゝ、、 �忍 の < 勘 つ くヽ 面’ 

召○ 8宮 彊 

十

　

三

U
重
く
巽
S
吉
>
ウ
∩
巾
s
A
R
<
A
「
需
」
e

口
調
ヨ
の
つ
S
動
o
つ
の
S
N
‥
茎
〇
十
〇
く
>
○
-
O
之

〇
号
青
i
<
O
S
d
①
一
a
d
i
∃
の
⊃
S
雪
‥
ヨ
i
d
①
⑲
一
8
⊃
S
圭
○
{
○
∃
〇
㌦
i
<
a
O
雪
、
8
三
〇
p
a
雷
の
d
⑲
一
〇
二
三
a
○
○
g
a
つ
i
N
a
O
i
O
⊃
a
一
・



望⊂ �お口 �○ �∃　⊂ �雌i〔ふく⊃ �O　和 �o　刀 �面“> �o)　「 �二) こし あ“ 
空き ⊂q �霊等 �講 o �の、圭 言霊’ �霊薬 �譜 �罷 �謹 �くブ 雪害 
おの 石こう● ⊃聖 祭… �くの 諦 ○○〇、 〇)二) ⊂し �の〇〇 五号、 看幕 量呈 �彊 ⊃ 譜 �撞 面● �薬 �軽 P〇- の �〇〇〇 彊 こし⊃ 拒 ∽面● 己写 譜 皿 �能 生 

轟 くh∴くつ- の �⊂し の∴の ⊃会 荘 �彊 高 くの �彊 高屋 ○○。‾’ �こし ∽∴の 彊 �、垂. く⊃ 蚕 。1 �あ 〇〇〇 己 n) 葦 ��< ° (の とし の �直) 会. ○ あ くの 

こう’ �て) ー“1 �群 0) ∽ �琵 ��① ヨ 

罷 るこ こう �○ “くつ o 5“ くn ��(の くユ, の ��D 婁. 〇、 ⊃ 

OD 曲I〇・・ 二工 �C〇 五’卜・ �一一」 蜘I〇〇・ �CD !主へ �ぐ賀 宗へ �」ゝ 告ぐ“ �o) (卜・ くり �ト● 急き 弓の 諜 �__ふ くヽ・ � 

楽 市“⊂ �8忘, �ぁ急 �曲⊂ の∴二王こ �○ 詑 �8蓋 �会忍 ��蓋筈 ヨ… 一章の �評 二) �の導こ すの ��誰 �勘9. 〇、号 ��詐 

慧・8 若君 百五 珪 �謹 呈“告 時 壇 �∋ …蒋 繕 �塁.姐 章票 のく雲. 玉綜 あヨ �拒 轟 ーlつ a) �の 雷 一〇 〇 ‾ヽ 弓 、聖○ ○ �専守 ●ヾ5 n) … (D 二) "○○ 凪) �駕 宣告 彊 て事 l○○卜 �露 鋳 請合 $竺 

露 草 o) �誌 �n) 講 壇 �つくD、 彊 ○○l< ⑪示 す雲 �くの ⊂し 聖, こし の くの 勘 ∃ �露 “.「 8 つ つ ⊂ n) �くつ 5こ :⊃ 8 ⊃ 望」 ≡ �回) ●i.1 …. の つ くの くo ⊃ミ 直) �0) (の 8 ∃ .° 君 ⊃ �の ∃ 

こ れ) o 5こ ⊃ n) こし �の × “す く) ○ 8 �$‡ さ てブ 蛋 8 �U)_. 鵬 量霊 n)こ!. ⊃n) �皇 ○ ⊂し の 8 〇〇 �∃ ① :⊃ 〇〇〇 の ⊇, (n �倉 三 〇) (h ○ ○’ あ �⊃ N n) 回) 0) (の �塁. Q) (の 重し 聖- n) .0 

の 空 0) こし ○ くの “て) n) 露 �二つ 塁, o) 邑 会) Q」 て) 卿 ‾「 �て) 的 露 ,!⊃ こ くり 石“ くの �弼 “て) 虫) 玉 里, Q, �勘 くの の くの ろ二 つ ⊂し の �二「 ふ) o“ ○○ o) 重し の くの �⊇. 重し の u) o ∃ “1つ の �つ くD § 重し n) ⊂し の u) �扁 ⊃ ○○ 旦 くり の U) ′○○ 

雪 の ⊂し 。“1 �Q) Q nI 扇 ⊃ �の 堪 ⊂ Q. 聾) �(o ∽ n) 尋 �聾) .1つ お っ 〇〇 両“ �8 ∃ ○ �⊃! ○ �:つ Cし 三二 ⊂し こ �0) 聖二 の 塁. o. 

聖, �ごこ N n) ‾-ヽ �⊃ 〇〇〇 の U) �〇 〇〇 の �、些. の ���ふ) の くの �8 

一書、 � �一・.ゝ �・・ゝ、 �二ゝ. �ヽ.,ゝ. �ーふ、 �ト」ゝ、 �よ¥ �∽ 喜 o あ“ ⊃ 婁. n) 

一一」、 �一一ゝ. � � �一。ゝ.. �.・ゝ、 �置ゝ、 �_エー �.ふさ、 �塁 o) 一一1 五二 0) こし 

_ゝ �ぐ,ゝ. �や、ゝ, �一〇ゝ、 �へ。i・・ゝ、、 �、〇・も、, �一一ゝ、 �」ゝ. �一°、ゝ、 �○ ○ つ「 の あ っ 〇 五. 

一・¥、 �一〇」 �ぺ」 �ーヽ、 �一書¥ �一・ゝ、 �・○○-ゝ、 �、ゝ、 �ぐミ、 �刀 の の く n) こ) Q. o) 

忍○ 罷 

醤
U
重
く
男
S
盲
>
ロ
C
巾
s
A
R
<
>
「
需
」
e

呈
a
宝
N
〇
の
く
a
-
i
d
a
o
動
ひ
っ
d
の
ー
雲
の
S
〔
動
o
つ
a
書
面
e
d
○
○
a
く
a
「
動
a
雪
の
ロ
の
S
の
ヨ
p
の
き
ウ
0
8
つ
青
の

「
の
a
S
①
つ
の
一
①
⊃
青
〇
三
〇
の
d
u
O
a
〔
i
<
〇
・
細
君
a
O
i
a
8
⊃
一
a
q
u
①
u
⊃
d
0
8
三
の
「
の
a
ニ
N
a
S
u
一
a
b
○
○
P
の
d
a
g
盆
i
O
a
-
g
の
S
〔
i
O
⊃
a
⊃
d
O
①
一
a
p
「
雪
d
i
N
a
」
の
d
①
一
〇
…

口
和
「
口
和
S
巾
雪
面
和
之
〇
回
○
○
和
之
十
和
‥

S
①
「
の
f
i
①
「
の
a
一
a
∃
a
つ
の
「
a
の
⊃
q
u
①
一
〇
S
P
「
O
♂
s
O
「
①
S
二
の
<
a
⊃
a
O
a
b
O
S
u
S
あ
S
P
O
⊃
S
a
b
≡
d
a
d
の
S
y

{
宣
a
主
の
S
y
一
〇
g
「
a
つ
d
O
「
①
S
≡
a
d
O
S
の
d
u
o
a
{
i
<
O
S
合
字
ゴ
O
S
.
>
d
の
ヨ
常
置
「
a
{
a
d
の
a
S
p
の
○
置
O
S
「
の
一
a
O
i
O
⊃
a
d
O
S
8
⊃
一
a
g
①
S
青
空
a
d
ヨ
i
コ
i
s
{
蜜
i
<
a
y
①
一

8
∃
P
「
〇
三
i
s
0
8
⊃
一
a
i
つ
S
宝
u
O
i
今
の
d
u
O
a
〔
i
<
a
(
≡
a
ま
つ
の
N
y
「
a
<
手
心
〇
一
ぺ
)

ロ
主
雪
S
動
o
つ
の
S
ふ
‥
ロ
の
S
の
ヨ
p
〇
号
p
の
d
a
g
曾
山
8

0
ど
の
〔
i
<
O
S
d
①
一
a
d
i
∃
雪
S
雪
‥
∃
i
d
の
①
一
8
⊃
S
{
三
〇
{
O
d
①
S
①
∃
P
の
き
p
①
d
a
g
盆
i
8
8
∃
O
p
a
鼻
の
d
①
一
d
の
S
①
∃
P
①
ぎ
d
8
雪
{
の
.



‾　単

醒 �筆墨 のN �謹 �彊 �罷 �雪書 聖ヨ �弼 �老 妻. �⊃ 
湿害 �豊栄 �軍港 彊 �蛍雪き ��雨・彗 �香.三〇 �二) 評こ くし のの ��三…∴…∴ �…:⊇. �邑∃“ �二)o 怒雪: こし �生 ‾「 

講書 ����謹 �○面“ :⊃ "●" ��n) o うこ 

雪謹 �謂 �〇、… る・蜘 �杏里 としぎ �○ ∽∴○○ の∴の ∽○○ �○ 至急 �の 8 :つ �⊃ くつ. の �こし 盆 重し 

弱震 �歪む �8富" �○○_の くD二) �五〇 〇“ここ �宣… �=墓 石“ �お �○ 扁 
∽… �〇〇 〇 �二) �_′○○ 縛 〇・く �さ等 o“ あ“ �"〇〇 〇 �○ ⊂. �U) 

○曇 くo �a) つの ○ �o ⊂ ∃ �塗 ′十 ⊂ ���U) ヽく "■ト �高 く〕 くの 

.Q ⊂ .1つ ○ ∽ �母 くの �の 二) { ○ ∽ �(⊃ 5こ ⊃ �U) �こ】 ●iOト くD �○ ∃ 嘘) 重し の � 

_」」 、J のくヽ・ ⊃ �_」〇 〇 三’へ・ �○○. く.賀 ごこく卜・ �_.▲. 」ゝ ∋“へ �_ふ く′) 縁へ �○○、 トj n)、(ヽ・ 一一1 �○○ゝ 〇一ゝ 雲へ �._ゝ ⊂) 凪)、ぐ、・ “.ヽ �′事 の 

縛 �豊吉 �∃⊂ ○言 �望8 �奇書 �の三 田)雌I �筆書 �経ま …8 ��害毒. �茅綜 �会言∃ �g聖・ �Q ⊂しろ 
⊃⊂ Nくの �つ⊂ 　∽ �・〇百 �重富 �Q・控 �の∴の ー居 �　の ∽つ �の 「n) 

豊富 �曲○ ‾「重し �8 �のき こし �窪 �潔0 ⊂ �思す 。 �くり∴くつ。 ∽⊇. 
てさの 誌 �曲の の_ �二) の �撞 �豆幕 �雪コ �悪さ �○⊃ 忌更 
‾0) �:⊃ ���U)∴n) �80) 

示‡ �あ �雲量. �蚕室 �善言 �∽N n) �菩雪 

母忌’ �⊃_ Q)∴会き 重し一〇 �哩 n) ‾1 �鵠 �霊“言 �暮雪“ �塁 �香色 ふ)‾’ 
のQ_ 雪雲 �謹 �聖, 聖、 �裟 〇、 二つ �〇〇〇一.賀 害毒∴ �聖 の �"ヽ)の く∩ 〇 三“ �韓 "○○ 

卿型〇 号∴曇 �き獄 ○○●● n)の くの会 �す り● ° ヽ"く �8 ⊃ 壬 �霊 くの �〇〇〇 置 ⊂「 Q) �の ●‾l くつ ○ �の ∃ の ⊃ "■ト 

持 す∽ �壇 �重し ○ ○ �⊂「 こ ぶ �“○ ⊇〇 三 �“る 〇 一一軍 �⊃ ー●ヽ 蛋 �くD く⊃ U) �ヨ 宣言“ くくの �⊂ 三 の �分I くつ“ �露 o) �Q 直) つ �○ くの 、・く �お くう 

来 室,ヨ �8若 君登・ ヨ⊃ �⊃ 〇〇〇 〇 ∽ 春 �こ くD ⊃ 2 �ヽく て事 る 8 �N Q) こし ○ ヽく �′・+ o ヨ 凪) ..“「 �⊂ 覇 ○ ∽ 重し 

彗星 婁.曲 調∴の のコ Q. �譜 O「 �くっ つ 8 i てつ の �⊃ Q. 〇 二) ゆ ヨ �こし …“ あ. つ l"i●" �“て〕 5 ○○ ⊂ ♀ �とし の ⊆. くの ○ ⊃ �くの てつ く⊃ 二) くつ“ 

⊂生 薬 �の 呈≡ …≡’ �重し 分) Q 畠、 �あ“ ⊃ ′■ト 〇 〇〇 �○ ∽ �三 〇 の ⊃ �の ∽ 会」 ≡i o �の くの の ⊃ 

鵠 �彊 n) �8 ∽ 勘 �の 直) ��…. �毒 の �⊇. 

一一一ゝ、 �一ふtミゝ �一己ゝ〇、 �ーふ、 �ーゝ〇、 �ーゝ. �一書ヽ. �-し、 �∽ 雲 塁. の 二つ 婁. - 

_ゝ, �_ゝ �」ゝ. �_ゝ、. �ーゝ �_ゝ- �、さし �ふ、 �重 n) 。1 査二 〇う Q. 

ーゝ、、 �一一ゝ、 � �_ゝ. �.上、. �-ふ.、. �、-ゝ、 �-、・、ゝ. �○ ○ ⊃「 の あ っ Q. 聾) 

-ゝ_ � �ー上、. �さ、 �一一一ゝ、. � �ーさ、 �・、ゝ. �刀 聖, の 云 つ く〕 会) 

忍○ 彊 

懸　　・・ 

さ　　　　鷲 
、、-¥　主　　　も 

○ ○ �彊 �筈ざ �象討 �訴 � �`　　　　　　　4 豊凶 こ) ′■ト ‾青 ��墨呈 �ぎ言 ���聖　の 

°“ ⊂ ○ �鶉 �彊 �縛 �∽く壷“ ⑪8 ��さま の5“ 

5こ �の　ろこ �る:の �岩室’ �薄 
⊃ o) �2⊃ �コ享 ���⊃ こし �若　さ 

n) �密雲 �君辛 �雲量 �罵言 �露 �玉湯 < �詫 �(〕 �< �∽の �〇. 
n) コ ��諦 �n) の �欝 �○ ‾「 �⊂し　だ 

8 �惹 くヽ ��こ事 ��くD (の �ヨ　ロ 

とし の �○ くの ヽ"く �⊇.く くD �“こ) る �°、否- ��雪　滅 

露) ��⊃ �苓 �専守 ∽ ��∽∴∴の { ○ �亀 ���否こ 

(の �○ ∽ ���つ　て事 

主宰 
トJ N 〇・・ �心 〇°ゝ 若へ �ト● ⊂) 弓へ �○○書 くo 8へ �_"ゝ C〇 億)ぐ“・ � 

くD∴∴(D 
(⊃ ○ �∽9 �詠里 �⊃記 �言君 ��の∴∴つ 
⊃ U) 至二 �鵠 �至等 �⊇,言 n〕‾’ �こし 宗吾● ��"i一〇輸“〇〇 〇　つ 

の �0己 �8o �若も �∽　壬 ��雪　志 
己 」⊃ こ の �謹 �,輸.〇 三.忌 �勘∴勘 若き �誰 ��くの　くの {　"ト 

皇宮 ����一。書　〃〇〇〇〇 ⊂　唆 

∃ �営青 ’“‾..“ヽ �壇 �8当 �〇、、< ��g　栄 - �彊 ��8呈 �韓 ○ n) 
虫) ��の ����こし　°、 
くつ“ ○ ‾「 ⊂し の �○ 8 二〕 ○○ト �⊃ 奇 二) こ の �面●⑲ 評 Q,“° ���①つ くの ① ∃ 

つ く の くの 宕 0) 重. �の り) くD 二) .て) 忌 �志 の 三 の 主 の �謙 亀 ○ ∽ ⊂し の �0) 二) く くD 望 Q �希 ∋ �て) の 二)書 ○ の 

〇、 ⊃ 8 �象 ○ (の �∽ とし の �つ く の �n) 豊. °、 こ) ��二) 二) < 

⊃ ′iiヽ・ 一一l �〇〇 の �喜 �生 �、< ��くD 

ロ“ ⊂ �二) �∋ �〇 〇) �⊂し の ��くの l〇十 

l< の ふ) �看 掌 り �o) (ヽ 否: 二) �o うこ ⊃ ‾「 �くn n) き ��の くD Q. 

会) < 凪) こ事 8 重し の �n) くう う: ⊃ �ヽ・く 0) o �〇 〇) の ろ“ �○ ○. の ��〇、 二) くつ 

ヽ< �′-● ⊂ �こ) n) �⊃ ��○ 

D �会- �こ くD �� 

N ○ �○ U) �き ��○ 

面“ �� ��くの ��“c Q) コ、 

ーゝ、 �土、 � �一書ゝ �ーゝ �∽ ま二 

=寄 ○ �(D 

の �○○ 
⊃ 重 �聖。 

虹) �Cし くD 

ゝ �一・.ゝ, �_ゝ、、 �一」、 �‾-ゝ、 �重 n) ‾「 
くの 

の 
五二 〇) �∃ 

○○ �“c (D こ)! 

一」」 �一ゝ- �一〇〇ゝ, �ーゝ、, �(う 
〇 二「 �○ 

の 一一1 �こし 

の 二) 塁. n) �○ 

○ 
(D こ) ′“ト 

ーゝ〇、〇 �ーゝ、 �」ゝ、 �、ゝ, �詔 の く 。 二) Q. a) 
の 

忍○ 罷 

罰
∪
重
く
男
S
〇
〇
>
○
○
巾
s
>
R
<
>
「
「
ご
e

ロ
芋
の
コ
S
i
o
つ
の
S
N
‥
ロ
の
S
の
∃
p
の
叡
o
⑲
つ
g
の
S
置
i
o
つ

○
豆
の
塞
く
O
S
d
①
一
a
d
j
弓
の
⊃
S
雪
‥
∃
i
d
①
の
一
8
⊃
S
圭
○
〔
O
d
の
S
の
∃
P
①
ま
の
⊃
g
の
S
{
i
今
8
三
〇
P
a
鼻
の
d
①
一
d
①
S
①
ヨ
P
の
ぎ
d
0
8
つ
か
の
.



U
≡
く
葵
S
壱
>
ロ
C
巾
s
雲
≦
三
景
」
e



嘉子
UNIVERSIDAD CEsAR VAしLE」O

Datos de! experto

Nombrede=nstrumento �Cuestiona「io 

Objetivode=nstrumento �VaIidarialnformaci6n 

Nombreyape冊dosdelexperto �ZuIemaYoIandaSandovalHoma 

Documentodeidentidad �16691875 

Afiosdeexperienciaene獲計ea �25 

Maximogradoacad6mico �Maestro 

Nacionalidad �Pe「uana 

!nstituci6n �I.ENOOOO5AntonioRaymondi-Saposoa 

Cargo �Coo「dinado「adeTutoria 

Ndmerodetei6fono �945506880 
`ri 

Firma �酬 
Fecha �11缶市塙も細2024 

DNi:16691875
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UNIVERSiDAD CEsAR VALLE」0

Ficha de va!idaci6n de contenido para un instrumento

iNS丁RUCCION: A continuaci6n, Se le hace　=egar el cuestiona「io　くくc=ma

OrganizacionaI y desempefro do∞nte’’, que Pe「mitifa 「ecoge「 Ia info「maci6n en la

PreSente investigaci6n; “CIima‘organizacional y desempefio docente en lnstitutos de

Educaci6n Supe「io「 Tecno16gico, Regi6n Ancash,2024” Po「 Io que se ie soIicita que

tenga a bien evaluar e=nst「umento, haciendo, de ser caso, ias sugerencias pa「a

realiza「 las co「recciones pertinentes. Los crite「ios de validaci6n de contenido son:

懸垂・音　■ 

澤　・ 

圏.′・・・ �)friterios �Deta11e �Ca書ificaci6n 
○○ Suficiencia �EI/!aitem/Pregunta　PerteneCe　ala �1:deacuerdo 0二endesacuerdo 

dimensi6n/Subcatego「fa　ybasta　para 

Obtenerlamedici6ndeesta. 

CIarjdad �EI/la　ftem/Pregunta　Se　COmPrende �1:deacue「do 0二/endesacue「do fac冊ente,eS　deci「,Su　Sintactica　y 

Semanticasonadecuadas, 

Cohe「encia �Ei/iaftem/PreguntatienereIaci6ni6gica �1:deacue「do 

COne=ndicado「queestamidiendo. �0:endesacue「do 

Relevancia �El/la　ftem/Pregunta　eS　eSenCiaIo �1:deacue「do 

importante,eSdecir,debeserincluido. �0:endesacue「do 

Nota. C「ite「ios adaptados de la propuesta de Escoba「 y Cuervo (2008).

<ミミ
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